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Abstract			Dette	 studie	 undersøger	 medarbejdereffekter	 i	 forbindelse	 med	 konkurser	 i	 private	hjemmeplejefirmaer	 i	Danmark.	Undersøgelsen	 sætter	 særligt	 fokus	 på,	 hvordan	 konkurser	påvirker	 økonomiske-	 og	 arbejdsmæssige	 forhold,	 samt	 hvordan	medarbejdernes	 psykiske	helbred	og	motivation	for	at	arbejde	påvirkes.	Disse	forhold	undersøges	i	tiden	umiddelbart	efter	 konkursen,	 men	 påvirkningen	 vurderes	 også	 i	 forhold	 til	 medarbejdereffekter	 på	længere	 sigt.	 Studiet	 bygger	 på	 en	 spørgeskemaundersøgelse	 foretaget	 blandt	 alle	 FOA-medlemmer,	 som	 har	 oplevet	 en	 konkurs	 i	 et	 privat	 plejefirma	 indenfor	 de	 sidste	 tre	 år.	Studiet	 konkluderer,	 at	 konkurser	 i	 private	 hjemmeplejefirmaer	 særligt	 påvirker	medarbejdernes	økonomiske	forhold	og	psykiske	helbred.	Mange	får	økonomiske	problemer,	fordi	 de	 ikke	 får	 udbetalt	 deres	 tilgodehavende,	 ligesom	 mange	 oplever	 stressrelaterede	helbredsforringelser	og	en	øget	grad	af	bekymring.	Derudover	konkluderes	det,	at	konkurser	ikke	 i	 samme	 grad	 påvirker	medarbejderne	 når	 det	 kommer	 til	 arbejdsmæssige	 forhold	 og	motivation.	Størstedelen	 finder	hurtigt	et	nyt	arbejde	 igen,	 ligesom	de	 fleste	medarbejderes	arbejdsglæde	og	jobtilfredshed	er	uændret.	Dog	ses	det,	at	mange	er	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	den	private	sektor	igen.	Forhold	som	alder,	uddannelse	og	erfaring	på	området	har	ikke	betydning	for	konkursernes	påvirkning	af	medarbejderne.				 	
	
Abstract	This	 thesis	 investigates	 how	 bankruptcies	 in	 Danish	 home	 care	 service	 providers	 affect	employees.	 Specifically,	 the	 study	 puts	 focus	 on	 how	bankruptcies	 influence	 both	 financial-	and	work-related	 conditions,	 and	 employees’	mental	 health	 and	motivation	 to	work.	 These	issues	are	scrutinized	in	immediate	continuation	of	the	bankruptcy,	but	the	impacts	are	also	assessed	 in	 connection	with	 longer-term	 employee	 effects.	 The	 study	 is	 based	 on	 a	 survey	conducted	 among	 all	 FOA-members	who	have	 experienced	 a	 bankruptcy	 in	 a	 private	 home	care	 service	provider	within	 the	 last	 three	 years.	 The	 study	 concludes	 that	 bankruptcies	 in	private	home	care	service	providers	particularly	affect	the	employees’	financial	standing	and	mental	 health.	Many	 employees	 face	 economic	 problems	 because	 they	 do	 not	 receive	 their	outstanding	 debt	 just	 like	 many	 employees	 experience	 stress-related	 health	 deteriorations	and	anxiety.	Moreover,	the	study	concludes	that	bankruptcies	do	not	affect	employees	to	the	same	degree	when	it	comes	to	work-related	conditions	and	motivation.	The	majority	finds	a	new	 job	 fast	and	most	employees’	zest	and	 job	satisfaction	remains	 the	same.	However,	 the	study	shows	that	many	employees	are	 less	 incentivized	 to	work	 in	 the	private	sector	again.	The	 study	 finds	 no	 linkage	when	 comparing	 the	 effects	 after	 a	 bankruptcy	with	 conditions	such	as	employees’	age,	education	and	experience	in	the	field.		
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1.	Indledning	
1.1	Problemfelt		Den	offentlige	sektor	har	de	sidste	årtier	undergået	store	forandringer,	og	en	af	de	mest	mar-kante	styringsændringer	i	nyere	tid	er	indførslen	af	New	Public	Management	(NPM)	fra	star-ten	 af	 1980’erne	 og	 frem.	 Denne	 styringstendens	 er	 inspireret	 af	 styringsredskaber,	 som	stammer	 fra	 den	 private	 sektor,	 såsom	 benchmarking,	 kontraktstyring,	 resultatorientering,	konkurrence,	markedsorientering,	 afbureaukratisering,	brugerbetaling	 samt	 fritvalgsordnin-ger	(Keiding,	2003:	29ff	og	Meier	&	Hill,	2007:	56f	og	Greve,	2011:	286f	og	Grøn	&	Hansen,	2011:	69).			Denne	tendens,	som	har	udfoldet	sig	både	 i	Danmark	og	andre	europæiske	 lande	samt	USA,	blev	kickstartet	i	England	af	Margaret	Thatcher	og	i	USA	af	Ronald	Reagan	med	deres	neolibe-rale	reformprogrammer	i	1980’erne	(Hood,	1991:3ff).	Denne	neoliberale	udvikling	i	styringen	af	den	offentlige	sektor	ses	også	i	Danmark,	hvor	der	 i	dag	er	et	stigende	fokus	på	offentlig-private-samarbejder	(OPS)	samt	udlicitering	(Petersen	et	al.,	2011:	10).	Tendensen	er,	at	der	i	den	offentlige	sektor	øjnes	mulighed	for	effektivisering	og	besparelser	ved	at	sætte	offentlige	opgaver	 i	 konkurrence,	 og	dermed	åbne	op	 for	muligheden	 for,	 at	 lade	en	privat	part	 klare	dele	af	den	offentlige	opgaveløsning.	Typisk	har	der	været	tale	om	udlicitering	af	tekniske	om-råder	såsom	affaldshåndtering	og	rengøring,	men	i	de	seneste	år	er	der	kommet	større	fokus	på	udlicitering	af	de	bløde	velfærdsområder	som	fx	ældrepleje,	ikke	mindst	på	grund	af	et	po-litisk	ønske	herom	(Petersen	et	al.,	2011:	8f).		
Endnu	et	element	 i	denne	tendens	er	 indførelsen	af	 fritvalgsordninger.	Med	disse	bliver	det	muligt	 for	borgerne	at	vælge	mellem	forskellige	 leverandører	af	en	service,	og	på	den	måde	skabes	der	noget,	der	minder	om	et	marked	for	offentlig	servicelevering.	Et	foregangseksem-pel	 for	 fritvalgsordningerne	er	 indførelsen	af	 frit	 sygehusvalg,	 som	blev	 indledt	 i	Danmark	 i	begyndelsen	af	1990’erne,	og	som	betyder,	at	en	patient	frit	kan	vælge	hvilket	sygehus,	pati-enten	ønsker	at	blive	behandlet	på	(Keiding,	2003:	31).		
I	2013	blev	der	også	indført	fritvalgsordning	på	ældreområdet,	som	betyder	frit	valg	af	prak-tisk	hjælp,	personlig	pleje	og	madservice.	Det	er	netop	interessant,	fordi	der	med	fritvalgsord-ningerne	er	kommet	en	 lang	række	private	aktører	på	markedet	 for	ældrepleje	og	hjemme-
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hjælp,	uden	at	man	dog	har	fuldt	overblik	over,	hvad	det	betyder	for	kvaliteten	af	den	levere-de	service,	og	ikke	mindst	hvad	det	betyder	for	arbejdsvilkårene	for	de	ansatte,	der	arbejder	i	disse	private	plejefirmaer	(Petersen	et	al.,	2011:	7ff).	
Fritvalgsordningen	på	hjemmehjælpsområdet	betyder,	at	de	ældre	frit	kan	vælge	mellem	en	række	leverandører,	både	hvad	angår	madservice	og	rengøring,	men	også	hvad	angår	person-lig	hjælp	og	pleje.	Det	har	traditionelt	været	kommunerne,	der	har	stået	for	plejen	af	de	ældre,	og	kommunerne	har	ifølge	servicelovens	§	83	”pligt	til	at	levere	hjemmehjælp	til	borgere,	som	
på	grund	af	midlertidig	eller	varig	nedsat	fysisk	eller	psykisk	funktionsevne	eller	særlige	sociale	
problemer,	ikke	selv	kan	udføre	disse	opgaver”	(Udbudsportalen,	2014:	6).	Endvidere	fremgår	det	af	servicelovens	§	91,	at	kommunerne	er	forpligtet	til	at	tilvejebringe	et	frit	valg	mellem	leverandører	 af	 hjemmehjælp,	 hvilket	 indebærer,	 at	 borgerne	 skal	 kunne	 vælge	 mellem	mindst	to	leverandører	af	hjemmehjælp,	hvoraf	den	ene	leverandør	kan	være	kommunal	(Ud-budsportalen,	2014:	6).	
I	de	første	mange	år	efter	fritvalgsordningens	indførelse	var	det	i	høj	grad	de	kommunale	le-verandører,	der	blev	valgt	af	de	ældre	(fritvalgsdatabasen.dk,	2015	og	udbudsportalen,	2012:	5).	Der	er	to	grundlæggende	årsager	til	dette.	For	det	første	viste	undersøgelser,	at	de	ældre	var	meget	tilfredse	med	kommunens	hjemmehjælp,	og	for	det	andet	var	markedet	for	person-lig	pleje	ikke	særligt	udviklet	i	de	fleste	kommuner	(Udbudsportalen,	2012:	5).	
I	2011	benyttede	97	af	landets	98	kommuner	sig	af	godkendelsesmodellen,	som	er	én	model	ud	af	tre,	som	kommunerne	kan	benytte	til	at	tilvejebringe	et	frit	valg	(Udbudsportalen,	2012:	7).	 Godkendelsesmodellen	 indebærer,	 at	 kommunen	 offentliggør	 kvalitets-	 og	 priskrav	 og	godkender	de	leverandører,	der	lever	op	til	dette,	hvilket	både	kan	være	private	leverandører	og	kommunen	selv.	Dette	adskiller	sig	fra	almindelige	gældende	udbudsregler.	Opgaven	bliver	ikke	udbudt	på	et	marked,	hvor	der	kan	konkurreres	om	pris	og	kvalitet,	da	disse	under	god-kendelsesmodellen	 i	 forvejen	er	 fastsat	af	kommunen.	En	undersøgelse	 fra	Udbudsrådet	 fra	2009	pegede	på	en	lang	række	barrierer	for	udlicitering,	bl.a.	at	der	manglede	leverandører	og	var	mangel	på	interesse	fra	leverandører	(Udbudsrådet,	2009:	7),	hvilket	kan	hænge	sammen	med,	at	der	ikke	var	skabt	et	reelt	konkurrencemarked	på	området.		
	 5	
I	2013	trådte	nye	regler	i	kraft	for	frit	valg	og	udbud	af	hjemmehjælp.	Dette	betyder,	at	kom-munerne	nu	 ikke	er	underlagt	 særlige	udbudsregler	 i	 forbindelse	med	udbud	af	ældrepleje,	men	udelukkende	skal	forholde	sig	til	almindeligt	gældende	udbudsregler.	Indtil	2013	var	det	muligt	at	konkurrere	på	pris	og	kvalitet,	men	kommunerne	kunne	 ikke	være	sikre	på,	at	de	selv	 ville	 fortsætte	 som	 leverandør,	 hvis	 de	havde	udbudt	 opgaven.	Dette	 er	 grunden	 til,	 at	langt	de	 fleste	kommuner	 indtil	2013	valgte	godkendelsesmodellen	 (Udbudsportalen,	2012:	7).	Med	ændringen	i	2013	blev	det	muligt	for	kommunen	at	fortsætte	som	leverandør	efter	et	udbud.	Kommunen	kan	derudover	beslutte	hvor	mange	leverandører,	borgeren	skal	have	mu-lighed	 for	 at	 vælge	 mellem	 (minimum	 to),	 via	 to	 forskellige	 former	 for	 udbudsprocedurer	(Udbudsportalen,	2012:	8).	Ved	den	ene	procedure	kan	kommunen	beslutte,	at	der	vælges	én	leverandør	foruden	den	kommunale	leverandør.	Ved	den	anden	procedure	vælges	der	også	én	privat	 leverandør,	 foruden	den	kommunale	 leverandør,	men	her	kan	andre	 leverandører	ef-terfølgende	blive	godkendt	til	at	levere	ydelsen	til	den	samme	pris	som	”hovedleverandøren”	(Udbudsportalen,	 2012:	 9).	 Kommunen	 får	 også	 mulighed	 for	 at	 udstede	 fritvalgsbeviser,	hvilket	betyder,	at	borgerne	selv	kan	indgå	aftaler	med	en	CVR-registreret	virksomhed,	som	udbyder	ydelsen,	hvilket	fritager	kommunen	fra	en	række	administrative	opgaver.	Det	bliver	også	muligt	at	sende	samlede	løsninger	i	udbud,	hvor	et	privat	firma	fx	står	for	både	madser-vice,	rengøring	samt	personlig	hjælp	og	pleje	hos	den	ældre	(Udbudsportalen,	2012:	8ff).			Det	uudnyttede	konkurrencepotentiale,	der	har	været	ved	at	anvende	godkendelsesmodellen,	bliver	dermed	ændret,	da	kommunerne	nu	kan	konkurrenceudsætte	opgaver,	uden	at	være	bange	for	at	miste	muligheden	for	at	fortsætte	som	leverandør.	En	undersøgelse	viser	også,	at	de	 private	markedsandele	 for	 både	praktisk	 og	 personlig	 hjælp	 steg	 i	 perioden	2008-2013,	men	at	andelene	stadig	er	betydeligt	højere	for	praktisk	hjælp	end	for	personlig	pleje	(Kjær	&	Houlberg,	2015:	4	og	35ff).			At	 de	 privates	markedsandele	 steg	 i	 perioden	 2008-2013,	 betyder	 helt	 konkret,	 at	 en	 lang	række	private	plejefirmaer	 i	denne	periode	har	meldt	 sig	på	banen	som	 leverandører	af	of-fentlig	service.	 I	og	med	at	udbuddet	 fra	2013	reelt	bliver	sat	ud	på	et	konkurrencemarked,	hvor	pris	og	kvalitet	ikke	på	forhånd	er	fastsat	af	kommunen,	som	ved	godkendelsesmodellen,	bliver	det	en	opgave	for	kommunerne	at	vurdere	de	tilbud,	der	kommer	fra	de	private	firmaer	og	sikre,	at	der	er	en	sammenhæng	mellem	pris	og	kvalitet,	samt	at	buddene	ikke	er	ureali-
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stisk	lave.	Det	har	dog	vist	sig,	at	en	række	af	de	private	plejefirmaer	har	presset	priserne	i	en	sådan	grad,	at	mange	af	disse	efterfølgende	er	gået	konkurs.		I	en	rundspørge	fra	Kommunernes	Landsforening	(KL),	der	er	foretaget	i	august	2015,		hvor	80	ud	af	landets	98	kommuner	har	svaret,	viser	det	sig,	at	30	kommuner	har	været	berørt	af	én	eller	 flere	konkurser	blandt	 leverandører	af	hjemmehjælp	eller	hjemmesygepleje,	hvilket	har	berørt	omkring	4150	borgere.	Samme	notat	fra	KL	viser,	at	kommunerne	ikke	har	over-blik	over,	hvor	mange	medarbejdere	der	er	i	de	konkursramte	virksomheder,	og	hvilke	med-arbejdermæssige	konsekvenser,	konkursen	har	for	dem	(KL1,	2015:	2).	De	mange	konkurser	har	affødt	en	 fem-punkts	anbefaling,	 som	KL,	Dansk	 Industri	og	Dansk	Erhverv	 i	 fællesskab	har	udfærdiget	og	udgivet	i	august	2015.	Anbefalingen	handler	om,	at	kommunerne	skal	stille	krav	om	økonomisk	garanti-	eller	sikkerhedsstillelse	hos	virksomhederne,	 indgå	i	tæt	dialog	for	 at	 styrke	 samarbejdet,	 gå	 i	 dialog	 om	 urealistiske	 lave	 bud	 samt	 have	 konkrete	 bered-skabsplaner	i	tilfælde	af	konkurser	(KL2,	2015:	1f).			Et	forhold	der	dog	stadig	er	meget	lidt	viden	om	er,	hvilke	konsekvenser	disse	konkurser	har	for	medarbejderne	i	de	konkursramte	virksomheder.	Det	er	en	helt	ny	problemstilling,	at	pri-vate	plejefirmaer	går	konkurs	 i	det	omfang,	der	er	 set	de	seneste	år,	og	der	mangler	derfor	viden	på	området.	I	den	eksisterende	litteratur	om	udlicitering	og	medarbejderforhold	er	der	et	overordnet	fokus	på,	hvordan	udlicitering	påvirker	medarbejderne.	Det	kan	fx	være	et	fo-kus	på,	hvordan	skiftet	fra	offentlig	til	privat	har	påvirket	lønforhold,	arbejdsvilkår	og	motiva-tion	 (se	 blandt	 andre:	Kavanagh	&	Parker,	 2000,	Dube	&	Kaplan	2010,	 Flecker	&	Hermann	2011,	Hebdon	2006,	Gustafsson	&	Saksvik	2005	samt	Cunha	&	Cooper,	2002).	Hvordan	det	påvirker	medarbejderne,	når	udlicitering	til	en	privat	leverandør	ender	med	en	konkurs,	er	et	område	og	en	problemstilling,	der	 ikke	tidligere	har	været	omdrejningspunkt	 for	systemati-ske	undersøgelser	eller	forskning.			Derfor	er	formålet	med	dette	speciale,	at	undersøge	hvilke	konsekvenser	det	har	for	medar-bejderne,	når	de	oplever	en	konkurs.	Vi	vil	både	undersøge,	hvilke	arbejdsmæssige-	og	øko-nomiske	 konsekvenser	 det	 får,	 men	 også	 hvorvidt	 det	 påvirker	 medarbejdernes	 generelle	helbred	og	motivation	for	at	arbejde.	Det	er	et	yderst	vigtigt	område	at	få	belyst,	da	potentielle	fordele	og	ulemper	ved	udlicitering,	ikke	kan	opgøres,	uden	der	tages	højde	for	konkursernes	
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påvirkning	på	medarbejderne.	Ydermere	er	det	vigtigt	at	få	afdækket,	hvordan	medarbejder-ne	i	de	private	plejefirmaer	er	stillet	i	forbindelse	med	konkurser,	så	det	kan	vurderes,	hvor-dan	disse	 eventuelle	problemstillinger	 kan	håndteres	 fremover.	 	Dette	 leder	os	 frem	 til	 føl-gende	problemformulering:		
1.2	Problemformulering		Hvordan	påvirker	konkurser	i	private	plejefirmaer	medarbejdernes	økonomiske-	og	arbejds-mæssige	forhold	samt	deres	psykiske	helbred	og	motivation	for	at	arbejde?		
1.2.1	Uddybning	af	problemformulering	Med	økonomiske	 forhold	menes	 forhold	omkring	udbetaling	 af	 tilgodehavende	 fra	det	 kon-kursramte	firma	i	form	af	løn,	feriepenge,	pension	og	tillæg.	Vi	ønsker	dels	at	undersøge,	hvor	mange	medarbejdere	der	har	oplevet,	ikke	at	have	fået	udbetalt	deres	tilgodehavende,	og	der-efter	at	undersøge	hvilke	konsekvenser	dette	har	for	deres	økonomiske	situation.	Derudover	ønsker	 vi	 at	 undersøge,	 hvordan	 konkurser	 påvirker	 medarbejdernes	 arbejdsmæssige	 for-hold.	Her	tænker	vi	bl.a.	på	medarbejdernes	jobsituation	efter	konkursen,	men	også	på	hvilke	forandringer	i	arbejdspraksisser	der	sker	i	forbindelse	med	konkursen.	Vi	ønsker	også	at	un-dersøge,	hvorvidt	medarbejdernes	psykiske	helbred	påvirkes	ved	en	konkurs	fx	i	form	af	øget	stress,	 og	 slutteligt	 om	deres	 arbejdsglæde	 samt	motivation	 for	 at	 arbejde	ændres.	 Vi	 går	 i	undersøgelsen	af	disse	 forhold	åbent	til	værks	og	undersøger	medarbejdereffekter	ved	kon-kurser,	som	potentielt	både	kan	være	positive,	negative	og/eller	neutrale.	Dette	er	særligt	vig-tigt	på	et	område	som	udlicitering,	hvor	der	kan	være	mange	holdninger	og	ideologiske	syns-punkter.	
1.3	Afgrænsning		Som	det	fremgår	af	vores	problemformulering,	vil	vi	undersøge,	hvordan	konkurser	i	private	plejefirmaer	påvirker	medarbejderne.	Vi	er	bevidste	om,	at	konkurser	 i	private	plejefirmaer	ikke	udelukkende	er	et	problem,	der	knytter	sig	til	medarbejderne.	På	den	anden	side	af	pro-blematikken	står	der	nogle	borgere,	som	mister	deres	private	leverandør	og	velkendte	hjæl-pere,	ligesom	der	står	en	kommune,	som	grundet	forsyningspligten	er	tvunget	til	at	finde	en	løsning	med	 det	 samme.	 En	 situation,	 som	 alt	 andet	 lige,	 kan	 have	 store	 personlige	 konse-kvenser	 for	 borgerne	 og	 samtidig	 være	 en	 økonomisk	 udfordring	 for	mange	 kommuner.	 Vi	har	dog	valgt	at	rette	fokus	mod	medarbejderne	i	de	konkursramte	firmaer.			
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Derudover	har	vi	begrænset	undersøgelsen	til	udelukkende	at	beskæftige	sig	med	konkurser	i	perioden	fra	2013-2015.	Det	har	vi	valgt,	da	det	var	efter	indførelsen	af	de	nye	udbudsregler	i	2013,	at	der	kom	en	markant	stigning	i	antallet	af	konkurser.	Problematikken	vil	blive	under-søgt	på	nationalt	niveau	i	Danmark.		
1.4	Samarbejdet	med	FOA	Dette	 speciale	 er	 overvejende	 bygget	 på	 en	 spørgeskemaundersøgelse,	 som	 er	 gennemført	blandt	FOAs	medlemmer.	Samarbejdet	med	FOA	er	 tilvejebragt	gennem	vores	specialevejle-der	Ole	Helby	Petersen.	Ole	er	leder	af	forskningsprojektet	Dokumentation	af	effekter	ved	kon-
kurrenceudsættelse	på	Roskilde	Universitet.			Da	FOA	organiserer	188.743	medlemmer,	hvoraf	de	94.849	er	beskæftiget	indenfor	social-	og	sundhedssektoren	 (FOA.dk),	 har	de	 en	 stor	 viden	om	denne	branche.	Denne	viden	har	bl.a.	givet	os	en	indsigt,	som	har	været	vigtig	i	forhold	til	dannelsen	af	de	sektorrelaterede	spørgs-mål	i	undersøgelsen.	Det	gør	sig	fx	gældende	i	forhold	til	de	forskellige	uddannelsestyper	in-denfor	området.			En	 af	 de	 vigtigste	 ressourcer,	 som	FOA	har	 haft	 i	 dette	 samarbejde	 er,	 at	 de	 har	 adgang	 til	medlemslister	over	de	medarbejdere,	som	har	oplevet	en	konkurs	i	et	privat	plejefirma.	Det	ville	 ikke	have	været	muligt	 for	os	at	 tilvejebringe	disse	oplysninger	udenom	FOA,	da	disse	oplysninger	er	fortrolige.	Derfor	har	indgåelsen	af	et	samarbejde	med	FOA,	været	vigtigt	for	at	kunne	gennemføre	undersøgelsen.	Det	 er	dog	vigtigt	 at	understrege,	 at	det	 er	os,	 der,	 uden	undtagelser,	har	bestemt	indholdet	i	spørgeskemaundersøgelsen,	og	det	er	således	os,	der	har	udarbejdet	og	gennemført	spørgeskemaundersøgelsen.	
	Vi	ser	ikke	nogen	konflikt	i,	at	FOA	er	bærere	af	en	række	interesser.	Det	vigtigste	i	samarbej-det	med	FOA,	har	for	os	været,	at	være	bekendte	med	og	opmærksomme	på,	at	de	udtalelser	og	den	sparring	vi	får	fra	FOA	udgår	fra	deres	interessesfære.	Med	bevidstheden	om	dette,	har	vi	kunne	forholde	os	kritisk	til	samarbejdet	med	FOA,	og	dermed	sikre,	at	vi	holder	en	arms-længde	til	FOA	og	deres	særinteresser.			
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Dette	 armslængdeprincip	 er	 et	 gennemgående	 princip	 for	 hele	 samarbejdet,	 og	 har	 været	 i	spil	 i	en	række	konkrete	sammenhænge.	Helt	konkret	har	det	været	 i	spil	 i	 forbindelse	med	tilvejebringelsen	af	information	på	området.	Her	har	vi	gennem	datatriangulering	sikret	os,	at	vi	har	 indsamlet	 information	 fra	en	 lang	række	 forskellige	kilder.	De	oplysninger	og	data	vi	har	fået	fra	FOA,	har	vi	altså	selv	tjekket	igennem	andre	kilder.	Det	har	også	været	konkret	i	spil	i	forbindelse	med	udvælgelse	af	personer	til	baggrundsinterviews	og	ved	udformningen	af	spørgeskemaet	(kapitel	3).		
1.5	Specialets	opbygning	Specialet	er	opbygget	således,	at	der	i	kapitel	2	præsenteres	en	definition	og	en	afdækning	af	feltet.	Afdækningen	sker	gennem	et	litteratur-	og	teorireview,	som	behandler	tidligere	studier	på	området	om	medarbejdereffekter	ved	udlicitering.			I	kapitel	3	findes	metode	del	1,	hvor	de	metoder	der	er	anvendt	i	specialet	præsenteres.	Sær-ligt	er	der	 fokus	på	udformningen	af	 spørgeskemaet,	 som	danner	grundlag	 for	surveyen,	og	som	 er	 specialets	 bærende	 empiri.	 Derudover	 beskrives	 det,	 hvordan	 udførelsen	 af	 bag-grundsinterviews	bidrager	til	en	kvalificering	af	spørgeskemaet.	Ydermere	behandles	en	ræk-ke	metodiske	overvejelser,	og	der	argumenteres	for,	hvilken	betydning	de	metodiske	valg,	der	er	truffet,	har	for	specialets	resultater.			I	kapitel	4	findes	metode	del	2.	Dette	kapitel	indeholder	en	operationalisering	af	de	fund,	der	er	 gjort	 i	 baggrundsinterviewene.	Præsentationen	af	disse	kobles	 sammen	med	 fundene	 fra	litteratur-	og	teorireviewet,	og	der	dannes	på	den	baggrund	hypoteser,	som	vil	være	ramme-sættende	for	en	deskriptiv	analyse.			I	 kapitel	5	 findes	en	 frafaldsanalyse,	 og	 i	 kapitel	6	 findes	den	deskriptive	 analyse,	hvor	 alle	resultaterne	 fra	den	gennemførte	 spørgeskemaundersøgelse	præsenteres.	Denne	analysedel	er	 struktureret	 efter	 de	 hovedkategorier,	 som	 er	 dannet	 i	 litteratur-	 og	 teorireviewet.	 Den	deskriptive	analyse	afsluttes	med	en	delkonklusion,	hvorefter	hovedresultaterne	fra	analysen	identificeres	og	bringes	videre	til	den	forklarende	analyse,	som	findes	i	kapitel	7.	I	denne	ana-lyse	 ses	 der	 på,	 hvilke	 teoretiske	 betragtninger	 der	 kan	 forklare	 hovedresultaterne	 fra	 den	
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deskriptive	analyse,	og	som	gennem	en	analyse	af	 statistiske	sammenhænge	kan	bidrage	 til	yderligere	belysning	af	specialets	problemstilling.			I	kapitel	8	findes	en	diskussion,	som	vil	indeholde	en	diskussion	af,	hvilken	betydning	specia-lets	metodiske	styrker	og	svagheder	har	for	resultaterne,	en	diskussion	af	teoriernes	forkla-ringskraft	samt	af	de	empiriske	resultater.			Endeligt	i	kapitel	9	findes	den	samlede	konklusionen	på	specialets	problemformulering,	som	i	kapitel	 10	 efterfølges	 af	 en	 perspektivering,	 der	 peger	 på	 interessante	 problemstillinger	 til	videre	undersøgelse.			 	
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2. Litteratur-	og	teorireview		Der	er	i	forbindelse	med	afdækning	af	feltet	foretaget	et	litteratur-	og	teorireview	af	eksiste-rende	 undersøgelser	 på	 området	 om	medarbejdereffekter	 ved	 udlicitering	 og	 privatisering.	Dette	kapitel	vil	derfor	 indeholde	en	gennemgang	af	de	empiriske	og	teoretiske	fund,	der	er	gjort	i	forbindelse	med	litteratur-	og	teorireviewet.	Indledningsvist	defineres	vores	forståelse	af	feltet,	hvor	der	redegøres	for	hvilke	overvejelser,	der	ligger	til	grund	for	de	valg,	vi	har	truf-fet	i	forhold	til	afgrænsning	af	feltet.	Herefter	følger	en	detaljeret	gennemgang	af,	hvordan	vi	rent	metodisk	har	afdækket	feltet.	Efter	denne	gennemgang	præsenteres	de	empiriske	og	teo-retiske	fund	som	er	gjort	i	litteratur-	og	teorireviewet.	Her	foretages	indledningsvist	en	teore-tisk	rammesætning,	hvor	New	Public	Management	(NPM)	beskrives	som	en	overordnet	 for-klaringskraft,	hvorefter	en	uddybning	af	de	empiriske	og	teoretiske	fund	præsenteres.	Disse	er	inddelt	i	seks	hovedkategorier,	som	vi	har	dannet	ud	fra	artiklernes	indhold.	De	empiriske	og	 teoretiske	 fund	optræder	 ikke	særskilt	men	sammensat,	 så	de	bedst	muligt	beskriver	og	belyser	de	problemstillinger,	der	er	relevante	under	de	enkelte	hovedkategorier.	Dette	afslut-tes	med	en	skematisk	fremstilling,	hvor	alle	de	væsentligste	empiriske	og	teoretiske	fund	er	samlet	under	en	række	temaer	fordelt	på	de	seks	hovedkategorier.	
2.1	Definition	af	feltet	Konkurser	 i	private	 firmaer	som	udfører	en	udliciteret	offentlig	opgave,	er	et	meget	nyt	 fæ-nomen,	som	endnu	 ikke	er	blevet	videnskabeligt	belyst.	Derfor	har	det	 ikke	været	muligt	at	afdække	feltet	i	klassisk	forstand.	Da	ingen	tidligere	forskning	har	beskæftiget	sig	med	denne	problemstilling,	har	vi	valgt	at	tage	afsæt	i	den	forskning,	der	undersøger	medarbejderforhold	i	forbindelse	med	udlicitering.	Vi	har	valgt	dette	udgangspunkt	af	flere	årsager.	På	trods	af	at	vinklen	 i	denne	 forskning	adskiller	 sig	 fra	vores	problemstilling,	 eksisterer	der	nogle	 fælles	omdrejningspunkter.	Udlicitering	er	et	af	disse.	Selvom	udlicitering	ikke	er	direkte	knyttet	til	vores	 undersøgelsesspørgsmål,	 er	markedsgørelsen	 af	 den	 offentlige	 sektor	 hele	 forudsæt-ningen	for	udliciteringstendensen,	og	dermed	den	række	af	konkurser	der	er	set	i	hjemmeple-jesektoren.	Derudover	eksisterer	der	et	 forandringselement,	som	er	gennemgående	for	både	den	eksisterende	forskning	og	vores	problemstilling.	I	forskningen	er	der	fokus	på	skiftet	fra	offentlig	ansat	 til	privatansat,	hvor	vi	har	 fokus	på	skiftet	 fra	privatansat	 til	 arbejdsledig.	Vi	tror,	at	der	eksisterer	nogle	empiriske	og	teoretiske	tematikker,	som	kan	hjælpe	til	at	forstå	
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konkursproblematikken,	eftersom	udlicitering	og	 forandring	er	gennemgående	for	både	den	eksisterende	forskning	og	vores	problemstilling.		
2.2	Afdækning	af	feltet	I	henhold	 til	 at	afdække	 feltet	er	der	 taget	udgangspunkt	 i	 forskningsartiklen	 Is	Contracting	
Out	 Good	 or	 Bad	 for	 Employees?	 A	 Review	 of	 International	 Experience	 skrevet	 af	 Karsten	Vrangbæk,	Ole	Helby	Petersen	og	Ulf	Hjelmar	(2015).	I	denne	artikel	foretages	en	systematisk	gennemgang	af	studier	med	fokus	på	udliciteringers	konsekvenser	for	medarbejdere	i	perio-den	fra	2000-2012.	Gennemgangen	inkluderer	studier	med	forskellige	metoder	og	datatilgan-ge	(registerdata,	surveys	og	kvalitative	casestudier),	 ligesom	der	 tages	udgangspunkt	 i	både	den	velfærdsmæssige	og	tekniske	sektor.	Derudover	indeholder	studierne	primært	empirisk	data,	som	bidrager	med	ny	viden	på	området.	På	baggrund	af	 forskellige	 inklusions-	og	eks-klusionskriterier	 samt	 krav	 til	 metode	 og	 kvalitet	 blev	 26	 forskningspublikationer	 udvalgt	(Vrangbæk	et	al.,	2015:	9ff).			Eftersom	 den	 ovenfor	 nævnte	 gennemgang	 kun	medtager	 publikationer	 indtil	 2012,	 har	 vi	foretaget	 en	 supplerende	 afdækning	 af	 feltet,	 der	 inkluderer	 forskningsartikler	 	 fra	 2013-2015.	Vi	har	taget	udgangspunkt	i	de	samme	databaser,	som	Vrangbæk	et	al.	benytter:	Social	Sciences	Citation	Index,	Sociological	Abstracts,	Social	Services	Abstracts,	ERIC	(Education	Re-sources	Information	Center),	PILOT	Database,	Campbell	Library	og	Cochrane	Library	(Vrang-bæk	et	al.,	2015:	9ff).		Vi	har	afgrænset	valget	af	søgeord	ud	fra	vores	problemstilling.	I	den	ovenfor	nævnte	syste-matiske	gennemgang	af	studier	søges	bredt	med	ord,	der	dækker	hele	udliciteringsfeltet.	Vo-res	søgestrategi	har	været	at	koble	de	generelle	udliciteringsgloser	med	medarbejderaspektet	for	at	indkredse	feltet.	Derudover	har	vi	præciseret	søgningen,	så	der	kun	inddrages	artikler	med	et	offentligt	fokus.		Vi	har	krydset	følgende	engelske	søgeord:	privatization/privatisation,	
contracting	out,	 outsourcing,	 employees	og	 public.	 I	 forhold	 til	 tidsperspektivet	 har	 vi	 søgt	 i	perioden	fra	den	1.	januar	2013	til	dags	dato	(15.	september	2015).			Efter	at	have	frasorteret	de	artikler,	som	var	repræsenteret	flere	gang,	resulterede	søgningen	i	tyve	forskellige	hits.	I	tråd	med	den	metodiske	tilgang	som	Vrangbæk	et	al.	har	anvendt,	har	vi	
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ligeledes	sat	det	inklusionskriterium,	at	der	skal	være	tale	om	udlicitering	i	den	offentlige	sek-tor	i	industrialiserede	lande	(Europa,	Nordamerika,	Australien,	New	Zealand,	Japan	og	Sydko-rea)	 baseret	 på	 en	markedsøkonomi	 (Vrangbæk	et	 al.,	 2015:	 10).	 På	baggrund	 af	 denne	 af-grænsning	 er	 yderligere	 syv	 artikler	 blevet	 frasorteret	 (Argentina,	 Guatemala,	 Tyrkiet	 (2),	Taiwan,	Indien,	Vietnam).			Herefter	er	de	tretten	resterende	artikler	blevet	gennemgået	med	afsæt	i	titel	og	abstract.	Med	inspiration	fra	Vrangbæk	et	al.	har	vi	frasorteret	artikler,	hvor	der	1)	ikke	indgår	primær	em-piri,	2)	er	fokus	på	andre	former	for	offentlig-privat	samarbejde	end	udlicitering,	3)	er	fokus	på	udliciteringsprocessen	og	ikke	effekterne	heraf	eller	4)	er	fokus	på	udlicitering	i	forhold	til	overordnede	aspekter	som	lovgivning,	demokrati,	suverænitet	og	menneskesyn	(Vrangbæk	et	al.,	2015:	9f).	Derudover	er	nogle	blevet	frasorteret,	fordi	deres	fokus	har	ligget	helt	udenfor	vores	problemstilling.	Det	gælder	en	biografisk	artikel	om	en	japansk	politiker,	en	artikel	med	fokus	på	forskelle	i	organisationsdesign	blandt	non-profit	organisationer,	samt	en	artikel	der	problematiserer	investering	af	offentlige	pensionsfonde.				Efter	denne	gennemgang	har	der	været	to	artikler	tilbage.	Fælles	for	artiklerne	er,	at	de	un-dersøger	medarbejdereffekter	i	forbindelse	med	skiftet	fra	offentlig	til	privat.	Den	ene	artikel	undersøger	om	privatisering	af	netværksbaserede	 forsyningsvirksomheder	 leder	 til	 en	ned-skæring	 i	 arbejdsstyrken	 (Schmitt,	2014).	Den	anden	artikel	har	 fokus	på,	om	skiftet	 fra	of-fentligt	 til	 privat	 øger	 sandsynligheden	 for	 langtidssygemeldinger	 blandt	 hospitalsansatte	(Kokkinen,	2013).	Disse	to	artikler	indgår	også	i	litteratur-	og	teorireviewet.	
2.3 	Empiriske	og	teoretiske	fund	I	det	nedenstående	ses	en	sammenfatning	af	de	28	forskningsartikler,	som	er	fremkommet	på	baggrund	af	vores	afdækning	af	feltet.	 Indledningsvist	er	der	et	afsnit	om	New	Public	Mana-gement	 (NPM),	 som	 skal	 fungere	 som	 en	 teoretisk	 rammesætning.	 Mange	 af	 de	 empiriske	fund	der	fremgår	af	artiklerne,	kan	nemlig	forklares	med	afsæt	i	NPM-tankegangen	om	mar-kedsgørelse	af	den	offentlige	sektor.	Herefter	følger	seks	hovedkategorier,	som	afspejler	både	empiriske	og	teoretiske	pointer.	Disse	seks	hovedkategorier	er	nogle,	vi	har	dannet	ud	fra	ar-tiklernes	indhold.	Vi	har	således	forholdt	os	til	de	pointer	og	temaer	i	artiklerne,	som	har	med	medarbejdereffekter	at	gøre.	Derefter	har	vi	kategoriseret	alle	disse	pointer	og	temaer	i	seks	
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overordnede	hovedkategorier,	som	vi	har	fundet	dækkende.	De	seks	kategorier	er:	1)	Arbejds-
styrkens	sammensætning,	2)	Vilkår	knyttet	til	 lønmæssige	forhold,	3)	Vilkår	knyttet	til	arbejds-
praksisser,	4)	Vilkår	knyttet	 til	 fysisk	arbejdsmiljø,	5)	Helbred	og	 6)	 Jobtilfredshed	og	arbejds-
glæde.			I	gennemgangen	af	disse	beskrives	både	empiriske	og	teoretiske	pointer,	som	har	en	forkla-ringskraft.		Fælles	for	alle	de	empiriske	pointer	er,	som	nævnt,	at	vi	kun	har	uddraget	dem,	der	er	 relevante	 i	 forhold	 til	 vores	 fokus	 på	medarbejderforhold	 i	 forbindelse	med	udlicitering.	Det	udgør	fx	ikke	en	pointe	i	sig	selv,	at	medarbejdere	føler	sig	stressede,	medmindre	det	står	i	 relation	 til	 udlicitering.	Det	 er	derfor	 kun	 relevant,	 hvis	 arbejdet	opleves	mere	 stressende	som	følge	af	udliciteringen.	Denne	distinktion	har	også	været	udgangspunktet	for	de	teoreti-ske	pointer.	Det	har	dog	været	 sværere	 i	 praksis,	 eftersom	de	 teoretiske	betragtninger	ofte	har	en	større	og	bredere	forklaringskraft.	Det	har	ikke	været	muligt	kun	at	uddrage	teoretiske	betragtninger,	der	knytter	sig	direkte	til	medarbejderforhold	og	udlicitering.	Alle	de	teoreti-ske	pointer	har	dog	en	forklaringskraft	i	forhold	til	dette,	selvom	nogle	af	dem	også	kan	for-klare	andre	aspekter	ved	udlicitering.	Det	er	heller	ikke	alle	kategorier,	der	i	lige	høj	grad	er	teoretisk	funderet.	I	nogle	afsnit	vil	vægtningen	af	teori	og	empiri	være	ligeligt	fordelt,	som	fx	i	kategorien	Helbred.	Derimod	vil	 kategorien	Vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser	 hovedsageligt	være	empirisk	funderet.			
2.3.1 Teoretisk	rammesætning	–	New	Public	Management		NPM-tendensen	startede	i	England	i	1980’erne	ud	fra	ønsket	om	at	reducere	og	effektivisere	den	offentlige	sektor.	Tidlige	public	choice-teoretikere	og	økonomer	advokerer	for,	at	privati-sering	 leder	 til	 effektivisering.	 De	 argumenterer	 for,	 at	 fordi	 bureaukrater	 er	 beskyttet	 fra	markedskræfterne	får	de	handlerum	til	at	handle	egennyttemaksimerende	fx	ved	at	budget-maksimere.	Med	privatisering	kan	dette	undgås	(Downs	1967	og	Niskanen	1971,	som	gengi-vet	i	Fernandez	et	al.,	2006:	58).	Med	afsæt	i	den	private	sektors	markedstanker	blev	konkur-renceudsættelse	altså	set	som	et	middel	 til	at	effektivisere	og	nedsætte	omkostninger,	 samt	skabe	 øget	 fleksibilitet	 og	 forbedret	 kvalitet	 (Fernandez	 et	 al.	 2006:	 58ff,	 Savas,	 2000	 som	gengivet	i	Yang	&	Kassekert,	2010:	416	samt	Ferlie	et	al.	som	gengivet	i	Gustafsson	&	Busch,		2002:	28f).	Ønsket	er	at	indskrænke	statens	magt	og	størrelse	ved	at	lade	private	leverandø-
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rer	udføre	offentlige	opgaver.	Det	så	man	fx	i	England	med	postomdelingen	og	elforsyningen	(Flecker	&	Hermann,	2011:	524).			I	Danmark	skete	indførslen	af	NPM	ikke	i	lige	så	høj	grad	ud	fra	et	ideologisk	synspunkt,	som	det	sås	i	eksempelvis	England	i	1980’erne.	Det	skete	i	højere	grad	ud	fra	et	praktisk	ønske	om	at	effektivisere	og	forbedre	den	offentlige	sektor	(Nuppenau,	2009:	14f).	Indførelsen	af	NPM	medfører	en	større	grad	af	udlicitering	af	offentlige	opgaver	både	i	Danmark	og	resten	af	den	industrialiserede	 verden	 	 (se	 blandt	 andre	 Hebdon,	 2006,	 Gustafsson	&	 Busch,	 2002,	 Park,	2004	samt	Nuppenau,	2009).			Som	før	nævnt,	er	det	en	grundlæggende	antagelse,	at	det	er	 indførslen	af	konkurrence,	der	kan	forbedre	produktiviteten	og	dermed	resultere	 i	besparelser	(Park,	2004:	501).	Samtidig	med	at	 firmaerne	skal	gøres	mere	konkurrencedygtige,	eksisterer	der	en	 forventning	om,	at	det	 private	 ikke	 bare	 kan	 levere	 ydelserne	 billigere	men	 også	 bedre.	 Et	 studie	 undersøger	denne	forventning	og	peger	på	at	kvaliteten	i	nogle	tilfælde	højnes,	men	at	det	dog	ofte	falder	i	baggrunden	til	fordel	for	effektivitet	og	meget	højt	arbejdstempo	(Flecker	&	Hermann,	2011:	525	og	540).	Forventningen	om	at	det	at	privatisere	skaber	effektivitet	og	kvalitet	udfordres	i	et	studie,	hvor	der	peges	på,	at	det	at	sætte	noget	i	udbud	eller	at	privatisere	ikke	i	sig	selv	kan	siges	at	forbedre	produktiviteten.	Det	er	selve	konkurrenceelementet,	der	skaber	produktivi-teten	og	effektiviteten.	Det	understreges,	at	ligegyldigt	hvilken	form	for	udbud	man	foretager,	vil	det	give	besparelser	(Hodge	2000	som	gengivet	i	Park,	2004:	501).	Denne	pointe	bakkes	op	i	en	artikel,	som	netop	også	pointerer,	at	den	øgede	effektivitet	ikke	nødvendigvis	har	noget	at	gøre	med,	om	det	er	det	private,	der	overtager.	Det	er	simpelthen	det,	at	der	bliver	skabt	kon-kurrence,	som	giver	besparelserne	(Fernandez	et.	al,	2006:	59).			Når	firmaerne	skal	agere	i	en	skærpet	konkurrencesituation,	vil	det	typisk	ske	ved	at	skære	i	de	interne	omkostninger.	Dette	kan	man	gøre	på		forskellige	måder.	Et	studie	fremhæver	især	brugen	af	ny	teknologi,	reduktion	i	arbejdsstyrken,	outsourcing	samt	lønnedskæringer	og	in-tensivering	af	arbejdet	(Flecker	&	Hermann,	2011:	528).	Udover	det	store	fokus	på	udlicite-ring	 og	 konkurrenceudsættelse	 sker	 der	 også	 store	ændringer	 i	måden	 hvorpå	 arbejdet	 og	opgaverne	i	det	offentlige	udføres.	Der	kommer	stort	fokus	på	performance	og	resultatorien-tering,	 og	 der	 skabes	 et	medarbejdermæssigt	 individfokus,	 hvor	 den	 enkeltes	 præstationer	
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vurderes	 og	 belønnes	 (Gustafsson	&	Busch,	 2002:	 28	 samt	Røvik,	 1998	 som	 gengivet	 i	 Gu-stafsson	&	Busch,	2002:	31).	Dette	er	også	beskrevet	som	managing-for-results	(MFR)	(Yang	&	Kassekert,	2010:	417).	
2.3.2 Arbejdsstyrkens	sammensætning	De	ændringer	 der	 ses	 i	 arbejdsstyrkens	 sammensætning,	 kan	 belyses	med	 afsæt	 i	 teori	 om	NPM.	Som	det	fremgår	af	ovenstående	ses	NPM	som	et	middel	til	at	reducere	omkostninger,	hvilket	blandt	andet	kan	 føre	 til	nedskæringer	 i	 arbejdsstyrken.	Mange	studier	konkluderer	også,	at	udlicitering	ofte	betyder	 fald	 i	arbejdsstyrken	(se	blandt	andre	Kavanagh	&	Parker:	2000,	Gustafsson	&	Saksvik:	2005,	Cunningham	&	James:	2009,	Flecker	and	Hermann:	2011	samt	Stolt	et	al.,	2011).	Et	enkelt	studie	konkluderer	dog,	at	nogle	typer	af	privatisering	kan	betyde	en	stigning	i	arbejdsstyrken,	mens	studiet	medgiver,	at	der	ved	andre	typer	af	privati-sering	kan	ske	en	reduktion	i	arbejdsstyrken	(Schmitt,	2014:	1179f).	Et	studie	der	sammen-ligner	kvaliteten	af	offentlig	og	privat	ældrepleje	i	Sverige	viser,	at	der	er	flere	ansatte	pr.	æl-dre	i	det	offentlige	end	i	det	private	(Stolt	et	al.,	2011:	564).	Dette	kan	tyde	på,	at	private	pleje-firmaer	 ofte	 opererer	med	 færre	medarbejdere,	 og	derfor	 vil	 en	privatisering	 alt	 andet	 lige	medføre	ændringer	eller	en	reduktion	i	medarbejderstaben.	Et	studie	der	undersøger	udlici-tering	i	den	britiske	sundhedssektor	peger	derudover	på,	at	nedskæringerne	ofte	sker	blandt	frontmedarbejderne	(Cunningham	&	James,	2009:	370).			Et	 andet	 studie	 konkluderer,	 at	 private	 firmaer	 ofte	 ansætter	 yngre	 personale	med	 en	 kort	uddannelse	 (Peoples	 et	 al.,	 2008:	 100).	 Denne	 konklusion	 understøttes	 i	 en	 undersøgelse,	hvor	det	anbefales,	at	der	indføres	incitamenter,	så	det	kan	blive	attraktivt	for	de	private	fir-maer	 at	 opretholde	 en	 erfaren	og	 veluddannet	 arbejdsstyrke	 (Camp	&	Gaes,	 2002:	447).	 Et	enkelt	studie	viser	også,	at	privatiseringen	betyder	ansættelse	af	mindreårige	(Reeves	&	Bar-row,	2000:	146),	mens	to	studier	viser,	at	privatiseringen	ofte	fører	til	et	fald	i	fuldtidsstillin-ger	og	en	stigning	i	deltidsstillinger	(Flecker	&	Hermann,	2011:	531ff,	Fernandez	et	al.,	2006:	72).		
2.3.3	Vilkår	knyttet	til	lønmæssige	forhold	De	ændringer	der	er	knyttet	til	lønmæssige	forhold	kan,	ligesom	det	var	tilfældet	med	oven-stående	kategori,	forklares	med	afsæt	i	NPM.	Ønsket	om	at	effektivisere	og	reducere	omkost-ninger	har	en	stor	forklaringskraft,	i	forhold	til	de	ændringer	der	ses	i	lønniveau	og	i	forbin-
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delse	med	betaling	af	sygedage,	pension	og	overtidsbetaling.	Som	det	fremgår	af	afsnittet	om	NPM,	vil	en	reduktion	af	omkostninger	bl.a.	kunne	foretages	ved	en	lønnedskæring.	En	række	studier	peger	på,	at	der	sker	en	nedskæring	i	lønniveau,	når	der	udliciteres	(Se	blandt	andre	Flecker	&	Hermann,	2011,	Iseki,	2010,	O’Toole	&	Meier,	2004,	Zuberi,	2011,	Kavanagh	&	Par-ker,	2000,	Dube	&	Kaplan,	2010	samt	Bel	&	Costas,	2006).	Et	enkelt	studie	peger	dog	på,	at	lønniveauet	er	uændret	 (Hebdon,	2006:	526).	Et	andet	 styringsgreb,	der	anvendes	 indenfor	NPM,	er	performancerelateret	løn.	Det	betyder,	at	der	er	fokus	på	resultater	og	individuel	per-formance	(Yang	&	Kassekert;	2010:	417ff).		Et	andet	teoretisk	fund	peger	på,	at	der	sker	en	fragmentering	af	aftalesystemet,	som	også	får	betydning	 for	 løn-	 og	 ansættelsesvilkår.	Denne	 fragmentering	beskrives	 som,	 at	 der	dels	 er	færre	medarbejdere,	der	er	i	fagforening	(Flecker	&	Hermann,	2011:	535f		og	539),	men	også	at	nye	private	og	mere	fleksible	metoder	for	hyring	og	fyring	vinder	indpas	(Fernandez	et	al.,	2006:	59).	Disse	metoder	indebærer	blandt	andet,	at	man	ansætter	medarbejdere	midlertidigt	med	de	eksakte	kompetencer,	man	har	brug	for	i	en	given	periode	for	så	at	fyre	dem	igen,	når	disse	kompetencer	bliver	irrelevante	for	firmaet	(Mastracci	&	Thompson,	2005	som	gengivet	i	Fernandez	et	al.,	2006:	59).		Derudover	viser	de	empiriske	fund,	at	en	nedskæring	i	lønniveau	ikke	behøver	at	være	direk-te	knyttet	 til	 selve	 lønudbetalingen.	Ændringer	 i	 fx	pension	og	anden	 lønmæssig	udbetaling	kan	også	imødekomme	ønsket	om	at	reducere	omkostningerne.	Flere	studier	peger	på,	at	pri-vatiseringen	betyder	ringere	pensionsordninger,	færre	betalte	helligdage,	mindre	overtidsbe-taling,	 afskaffelse	 af	 betaling	 i	 forbindelse	med	 sygedage,	 forringelse	 af	 vilkår	 i	 forbindelse	med	sygdom	samt	mindre	kompensation	i	forbindelse	med	brug	af	privat	køretøj	(Kavanagh	&	Parker,	2000:	5	og	14f,	Flecker	&	Hermann,	2011:	538ff	samt	Dube	&	Kaplan,	2010:	287	og	297f	og		305).	Et	enkelt	studie	påpeger,	at	der	er	større	forskel	i	lønniveau	på	samme	arbejds-plads	efter	udliciteringen	(Gustafsson	&	Busch,	2002:	34f	og	40).		Vilkår	knyttet	til	lønmæssige	forhold	kan	også	være	influeret	af	ændringer	i	arbejdsstyrkens	sammensætning.	 Under	 arbejdsstyrkens	 sammensætning	 er	 det	 påvist,	 at	 der	 sker	 et	 fald	 i	fuldtidsstillinger	og	en	stigning	i	deltidsstillinger,	og	dette	påvirker	medarbejdernes	lønmæs-sige	forhold,	fordi	der	er	dårligere	vilkår	ved	deltidsansættelser.	Deltidsansatte	er	fx	ofte	dår-
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ligere	betalte	end	fuldtidsansatte,	og	samtidig	er	graden	af	goder	for	deltidsansatte	lavere	end	for	fuldtidsansatte	(Fernandez	et	al.,	2006:	60	og	69).		
2.3.4	Vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser	De	ændringer	 der	 er	 knyttet	 til	 medarbejdernes	 arbejdspraksisser	 kan	 også	 forklares	med	afsæt	i	NPM.	Ønsket	om	at	effektivisere	og	reducere	omkostninger	kan	medføre	en	omstruk-turering	af	de	eksisterende	arbejdspraksisser.	Det	gælder	både	på	et	strukturelt	niveau,	hvor	medarbejderne	fx	kan	få	en	 længere	arbejdsuge,	men	også	på	et	mere	praktisk	niveau,	hvor	det	fx	kan	medføre	et	højere	arbejdstempo.	I	nogle	studier	ses	det,	at	privatisering	ofte	skaber	en	reorganisering	af	arbejdsprocesser,	som	typisk	medfører	omgruppering	eller	overflytning	af	medarbejdere	(Cunningham	&	James,	2009:	370f	og	Gustafsson	&	Saksvik,	2005:	94).	Disse	forandringer	i	arbejdsprocesser	er	i	flere	tilfælde	med	til	at	ændre	vilkårene	for	medarbejder-ne.			Flere	 studier	 peger	 på,	 at	 privatisering	 skaber	 en	 intensivering	 af	 jobbet	 i	 form	af	 stigende	arbejdstempo	og	flere	krav	til	de	ansatte	(se	blandt	andre	Zuberi,	2011,	Cunningham	&	James,	2009,	Engström	&	Axelsson,	2010,	Flecker	&	Hermann	2011	samt	Park	2004).	Et	 studie	 fra	Canada,	som	undersøger	medarbejderforhold	på	et	hospital	i	Vancouver,	konkluderer,	at	det	høje	arbejdstempo	er	affødt	af	underbemanding,	og	derfor	må	medarbejderne	løse	flere	opga-ver,	end	der	reelt	er	tid	til	(Zuberi,	2011:	927ff).	Dette	lægger	sig	i	tråd	med	problematikken	omkring	mere	 overarbejde,	 længere	 arbejdsuger	 og	 skæve	 arbejdstider,	 som	 andre	 studier	peger	på	(Flecker	&	Hermann,	2011:	538f,	Cunningham	&	James,	2009:	370f).			Derudover	kan	der	i	teorien	om	NPM	også	hentes	pointer	om	fokusset	på	performance	og	re-sultater.	Denne	måde	at	styre	på	 får	også	betydning	for	arbejdspraksisser	og	bidrager	til	en	omstrukturering	 af	 arbejdsprocesser	 (Yang	&	Kassekert,	 2010:	 417	og	Gustafsson	&	Busch,	2002:	28ff).	Et	andet	forhold	der	har	betydning	for	arbejdspraksisser	er,	at	indførelsen	af	pri-vate	styringstanker	også	betyder,	at	borgere	i	højere	grad	opfattes	som	kunder.	Dermed	bliver	en	del	praksisser	i	kontakten	med	borgerne	en	anden	end	tidligere.	Der	oprettes	fx	call-centre	fremfor	borgerservice-centre	(Flecker	&	Hermann,	2011:	527).			
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2.3.5	Vilkår	knyttet	til	fysisk	arbejdsmiljø	Et	studie	fra	Danmark	undersøger	arbejdsforholdene	blandt	skraldemænd	i	Danmark	og	pe-ger	på,	at	skraldemændene	udsættes	for	fysisk	belastning	og	har	høj	risiko	for	ulykker	og	ska-der.	Samtidig	peger	studiet	på,	at	det	fysiske	arbejdsmiljø	er	forringet	som	følge	af	udliciterin-gen	(Busck,	2007:	98ff).	Dette	kan	hænge	sammen	med	stigningen	i	arbejdstempo	og	et	højt	og	forceret	arbejdsmiljø.	Dog	må	det	tilføjes,	at	affaldshåndtering	er	et	hårdt	fysisk	arbejde,	og	at	de	fysiske	konsekvenser	for	medarbejderne	i	forbindelse	med	udlicitering	måske	kan	siges	at	være	særligt	udtalt	her.	Et	andet	studie	underbygger	pointen	om,	at	det	fysiske	arbejdsmil-jø	forringes	i	forbindelse	med	en	udlicitering	og	peger	på,	at	der	i	forbindelse	med	udlicitering	ses	lavere	sundheds-	og	sikkerhedsstandarder	(Reeves	&	Barrow,	2000:	146).	Et	tredje	studie	peger	sågar	på,	at	medarbejderne	 føler	sig	pressede	 til	 ikke	at	anmelde	skader	og	ulykker	 i	forbindelse	med	deres	arbejde,	fordi	de	føler	at	firmaets	fokus	på	profit	ikke	levner	plads	til	sådanne	anmeldelser	(Zuberi,	2011:	931).				Der	er	ikke	studier,	der	viser,	at	det	er	en	generel	tendens,	at	det	fysiske	arbejdsmiljø	i	forhold	til	 ulykker	 og	 skader	 forringes	 på	 andre	 fagområder	 i	 samme	 grad.	 Dog	 viser	 det	 tidligere	nævnte	studie	 fra	hospitalet	 i	Vancouver,	 at	 sundheds-	og	 sikkerhedsstandarder	 for	medar-bejderne	er	faldet	efter	udliciteringen.	Medarbejderne	modtager	fx	ikke	den	samme	informa-tion	og	vejledning	 i	 forbindelse	med	sygdomsfare,	og	de	har	efter	udliciteringen	heller	 ikke	mulighed	for	at	deltage	i	arrangementer	på	arbejdspladsen	angående	vejledninger	om	sikker-hed	og	sundhed	(Zuberi,	2011:	931).	Dette	kan	være	en	afledt	effekt	af	markedsgørelsen	og	NPM-tankegangen,	da	fokus	på	besparelser,	effektivisering	og	omstrukturering	indirekte	kan	betyde,	at	det	ikke	er	muligt	at	opretholde	samme	niveau	af	information	og	vejledning.		
2.3.6	Helbred	De	ovenfor	nævnte	ændringer	i	arbejdsstyrkens	sammensætning	og	ændringer	i	vilkår	i	for-hold	 til	 løn,	 arbejdspraksisser	 og	 fysisk	 arbejdsmiljø	 kan	 have	 en	 række	 helbredsmæssige	konsekvenser	for	de	medarbejdere,	som	berøres.	Et	studie	dokumenterer,	at	der	sker	en	stig-ning	i	mindre	psykiske	lidelser	som	følge	af	stor	jobusikkerhed	i	forbindelse	med	udliciterin-gen	(Ferrie	et	al.,	2001:	648ff).			En	teoretisk	betragtning	om	ændringer	i	arbejdssituationer	beskriver,	at	det	er	en	grundlæg-gende	forudsætning	at	ændringer	i	medarbejderes	arbejdsmæssige	situation,	ofte	vil	skabe	en	
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følelse	af	usikkerhed.	En	følelse	som	er	blevet	sammenlignet	med	den,	man	kan	have,	når	man	gennemgår	 større	 livskriser	 (Nelson	 et	 al.	 1995,	 som	 gengivet	 i	 Cunha	&	 Cooper,	 2002:	 26	samt	Falkenberg	et	al.,	2008:	46ff).	Her	peges	altså	på,	at	årsagen	til	ændringen	ikke	er	så	væ-sentlig,	som	selve	ændringen	i	sig	selv.	Endvidere	beskrives	det,	at	den	usikkerhed	medarbej-derne	kan	føle,	opstår	fordi	de	stilles	overfor	nye	krav	og	forhold,	som	de	ikke	ved	om	de	kan	håndtere.	Denne	teoretiske	pointe	bekræftes,	da	der	i	forbindelse	med	privatisering	og	udlici-tering	eksisterer	en	forventning	om,	at	usikkerheden	primært	eksisterer	i	perioden	op	til	æn-dringen.	Når	nye	strukturer	og	arbejdspraksisser	er	veletablerede,	vil	medarbejdernes	usik-kerhed	gradvist	forsvinde.	Stress	reduceres	og	jobtilfredsheden	øges	efter	privatisering,	netop	fordi	at	usikkerheden	omkring	forandringen	eksisterer	i	perioden	op	til	forandringen	og	altså	forsvinder	efterfølgende	(Cunha	&	Cooper	2002:	38ff).	Et	andet	studie	konkluderer,	at	udlici-tering	 ingen	helbredsmæssige	konsekvenser	har	 (Falkenberg	et	 al.,	 2008:	62).	De	helbreds-mæssige	konsekvenser	for	medarbejderne	er	altså	ikke	udelukkende	af	negativ	karakter.		En	anden	teori	som	også	beskriver	ændringer	i	arbejdsforhold	peger	på,	at	den	usikkerhed	og	stress	medarbejderne	oplever	kan	være	afhængig	af	deres	arbejdsmæssige	position.	Medar-bejdere	har,	alt	efter	deres	plads	i	hierarkiet,	forskellige	ressourcer	til	at	håndtere	forskellige	situationer	(Martin	et	al.,	2006	som	gengivet	i	Falkenberg	et	al.,	2008:	46).	Teorien	påpeger,	at	medarbejdernes	 ressourcer	 til	 at	 håndtere	 forskellige	 situationer	 vil	 påvirke,	 hvordan	 den	arbejdsmæssige	forandring	opfattes,	og	hvilke	konsekvenser	den	dermed	medfører.	I	forbin-delse	med	 usikkerhed	 ved	ændringer	 anvendes	 også	 det	 teoretiske	 begreb	 locus	of	 control.	Locus	of	control	referer	til,	 i	hvilken	udstrækning	mennesker	har	en	opfattelse	af,	at	de	kan	påvirke	de	hændelser,	der	sker	omkring	dem.	Begrebet	deles	op	i	en	intern	og	en	ekstern	del.	En	intern	locus	of	control	betyder,	at	man	som	menneske	i	høj	grad	handler	på	de	hændelser,	der	påvirker	ens	liv	både	arbejdsmæssigt	og	privat.	Den	eksterne	del	af	locus	of	control	bety-der,	at	man	i	højere	grad	lader	stå	til	(Cunha	&	Cooper,	2002:	26).	Konklusionen	er,	at	perso-ner	med	høj	grad	af	intern	locus	of	control	er	mindre	tilbøjelige	til	at	blive	ramt	af	usikkerhed	og	 stress	 i	 forbindelse	med	en	organisationsændring,	 end	personer	der	 er	 styret	 af	 ekstern	locus	of	control	(Cunha	&	Cooper,	2002:	40	og	46).			Det	er	blevet	dokumenteret,	at	den	usikkerhed	som	forandring	medfører	kan	øge	niveauet	af	arbejdsrelateret	stress	 (Nelson	et	al.,	1995	som	gengivet	 i	Cunha	&	Cooper,	2002:	26).	Nor-
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malt	opfattes	arbejde	som	en	sundhedsfremmende	faktor,	men	ændringer	kan	netop	være	en	kilde	 til	 stress	 (Engström	&	Axelsson,	2010:	165).	Flere	studier	peger	på,	at	medarbejderne	føler	 sig	mere	 stressede	 efter	 udliciteringen	 (se	 blandt	 andre	 Flecker	&	Hermann,	 2011	 og	Zuberi,	 2011).	 Arbejdsrelateret	 stress	 kan	medføre	 en	 række	 fysiske	 og	 psykiske	 helbreds-problemer	som	fx	hovedpine,	allergiske	lidelser,	spændinger,	angst,	depression,	vrede,	irrita-tion,	hjælpeløshed	og	lav	jobtilfredshed	(Schuler	et	al.,	1980	som	gengivet	i	Cunha	&	Cooper	2002:	26).	Derudover	kan	krævende	arbejdsforhold	over	en	længere	periode	resultere	i	men-tal	udmattelse.	Dette	er	en	reaktion	på	stress,	som	resulterer	i	en	følelse	af	at	være	udbrændt	(Hansen	et.	al,	2009:	97).			Den	arbejdsmæssige	forandring	afspejler	sig	altså	generelt	i	medarbejdernes	helbredssituati-on.	Der	sker	en	stigning	i	sygefravær,	langtidssygemeldinger	og	førtidspension	(Gustafsson	&	Saksvik,	2005:	92ff	og	Engström	&	Axelsson,	2010:	159).	Nedskæring,	stigende	arbejdskrav	og	omorganisering	af	den	offentlige	sektor	ses	som	nogle	af	forklaringerne	herpå.	Et	enkelt	stu-die	peger	på,	at	så	længe	der	ikke	er	tale	om	en	reduktion	i	arbejdsstyrken,	ser	man	heller	ikke	stigning	 i	 risikoen	 for	 langtidssygemeldinger	 i	 forbindelse	med	udlicitering	(Kokkinen	et	al.,	2013:	1)	Det	fokus	der	har	været	på	at	effektivisere	og	optimere	de	eksisterende	ressourcer,	kan	altså	have	en	negativ	indvirkning	på	medarbejdernes	helbred.	En	skjult	konsekvens	ved	udlicitering	er,	at	nogle	af	medarbejderne	drives	ud	af	arbejdsstyrken	fx	pga.	sygemeldinger	(Gustafsson	&	Saksvik,	2005:	96).			
2.3.7	Jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	Et	teoretisk	fund	fra	litteratur-	og	teorireviewet	beskriver,	at	det	er	en	grundlæggende	anta-gelse,	at	medarbejdernes	engagement	kan	ændre	sig,	når	de	oplever	forandringer,	og	at	udlici-tering	kan	betyde	mindre	engagement	hos	medarbejderne,	hvilket	kan	resultere	 i	 lavere	ar-bejdsmoral	(Gustafsson	&	Saksvik,	2005:	94f).	Teori	om	motivation	i	arbejdslivet	beskriver,	at	manglende	klarhed	om	fremtiden	for	organisationen,	og	dermed	fremtiden	for	medarbejder-ne,	 påvirker	medarbejdernes	 følelse	 af	 jobsikkerhed	 og	 skaber	 usikkerhed	 samt	 frustration	(Engström	&	Axelsson,	2010:	160ff).			En	anden	teori	om	motivation	i	arbejdslivet	beskriver,	at	medarbejderne	kan	være	drevet	af	to	typer	af	tilknytning	og	engagement.	Når	medarbejdere	udtrykker	stor	arbejdsglæde	og	loy-
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alitet,	karakteriseres	de	som	havende	affective	commitment.	Hvilket	vil	sige,	at	man	som	med-arbejder	føler	et	reelt	engagement	og	en	tilknytning	til	den	organisation,	man	arbejder	i.	Sker	der	organisationsmæssige	ændringer,	kan	denne	erstattes	af	en	continuance	commitment.	Det	vil	 sige,	 at	man	 som	medarbejder	 er	 drevet	 af	 en	 forpligtende	 tilknytning,	 som	 betyder,	 at	medarbejderne	bliver	i	arbejdssituationen,	selvom	de	egentlig	ikke	har	lyst,	fordi	de	frygter	at	skulle	stå	uden	job.	Denne	situation	skal	virksomheder	og	organisationer	prøve	at	undgå,	da	det	vil	have	en	negativ	 indvirkning	på	arbejdsindsatsen.	Affective	 commitment	er	den	 form	for	 engagement	 med	 størst	 positiv	 indvirkning	 på	 produktiviteten,	 og	 et	 skift	 fra	 affective	commitment	 til	 continuance	 commitment	 vil	 betyde	 et	 fald	 i	 produktiviteten	 (Gustafsson	&	Saksvik,	2005:	92ff	samt	Allen	&	Meyer,	1990	som	gengivet	i	Gustafsson	&	Saksvik,	2005:	93).			Nogle	af	de	tidligere	nævnte	ændringer	i	forbindelse	med	udlicitering,	som	fx	mangel	på	over-tidsbetaling	eller	større	jobusikkerhed,	er	påvist	at	have	en	negativ	effekt	på	jobtilfredsheden	(Park,	 2004:	 504f).	Det	 er	 dog	 ikke	udelukkende	 forbundet	med	negative	 konsekvenser	 for	medarbejderne,	når	der	udliciteres.	Et	teoretisk	fund	peger	på,	at	en	udlicitering	eller	privati-sering	kan	føre	til	en	stærkere	organisationskultur,	et	større	fokus	på	tillid	til	den	enkelte,	og	en	bedre	kommunikation	internt	 i	organisationen.	Samme	studie	konkluderer,	at	private	or-ganisationer	er	gode	 til	at	styrke	sammenspillet	mellem	medarbejderne.	 I	 studiet	er	det	be-skrevet	som	’team-spirit’.	Samtidig	er	der	indenfor	ledelsesteori	et	stort	fokus	på	de	menne-skelige	 ressourcer	 (human	 ressources)	 og	 udvikling	 af	 medarbejderne	 (Cunha	 &	 Cooper,	2002:	22	og	45).	Det	er	også	væsentlig,	 at	udlicitering	kan	betyde	en	klarere	arbejdsdeling,	ansvarsfordeling	 samt	beslutningsgange	 i	 organisationen	 (Gustafsson	&	Busch,	 2002:	 33	og	36).		Medarbejdernes	 tilknytningen	 til	 deres	 arbejde	er	 altså	vigtig	 for	 jobtilfredshed	og	arbejds-glæde.	Denne	vigtighed	af	tilknytning	beskrives	også	i	teori	om	organisationsændringer.	Her	påpeges	det,	 	 at	 symbolske	handlinger	 og	 forståelse	 af	 processer	 er	 vigtige	 i	 udviklingen	 af	identitet,	loyalitet	og	tillid	til	de	beslutninger,	der	træffes	i	organisationen,	og	dermed	tilknyt-ning.	I	en	organisation	handler	medarbejderne	på	baggrund	af	mønstre,	som	ofte	er	underbe-vidste	og	dannet	på	baggrund	af	tidligere	oplevelser.	Disse	mønstre	består	af	symboler,	som	deles	af	de	ansatte.	Denne	fælles	opfattelse	af	mønstre	og	symboler	bliver	udfordret,	når	der	sker	en	organisationsændring.	Resultatet	af	udfordringen	af	disse	mønstre	og	symboler	kan	
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enten	være,	at	sammenhængskraften	 i	organisationen	svækkes	eller	bliver	stærkere,	hvilket	betyder	 henholdsvis	 svagere	 eller	 stærkere	 tilknytning	 til	 organisationen	 blandt	medarbej-derne.	(Engström	&	Axelsson,	2010:	157ff	og	164f).	Noget	andet	der	kan	skabe	tilknytning	er,	hvis	der	arbejdes	med	at	skabe	en	innovativ	og	inddragende	kultur	i	organisationen	(Yang	&	Kassekert,	2010:	417	og	428).		Et	sidste	teoretisk	fund	der	skal	beskrives	her,	er	Albert	O.	Hirschmans	exit-teori.	Hvis	med-arbejdernes	arbejdsglæde	og	 jobtilfredshed	 ikke	vender	 tilbage	efter	 en	udlicitering,	har	de	med	afsæt	i	Hirschmans	exit-teori	tre	muligheder.	De	kan	1)	forlade	arbejdspladsen	(exit),	2)	ytre	deres	utilfredshed	(voice)	eller	3)	blive	på	trods	(loyal)	(Hirschman	1970,	som	gengivet	i	Engström	&	Axelsson	2010:	165).	Man	skal	tage	højde	for,	at	det	givetvis	er	nemmere	at	ytre	sin	utilfredshed,	hvis	man	har	en	 reel	mulighed	 for	 at	 forlade	 jobbet.	 I	 et	 studiet	 af	 affalds-håndtering	i	Norge	påpeger	respondenterne,	at	der	ikke	eksisterer	alternative	jobmuligheder	for	dem.	I	sådanne	tilfælde	kan	det	være	svært	at	vise	sin	utilfredshed,	hvilket	kan	medføre	en	følelse	 af,	 at	man	mister	 kontrollen	med	 sin	 arbejdssituation	 (Engström	&	 Axelsson,	 2010:	165).			I	 de	 studier	 der	 beskæftiger	 sig	 med	 udliciteringens	 betydning	 for	 jobtilfredshed	 ses	 det,	hvordan	man	 forsøger	 at	 imødekomme	medarbejdernes	behov,	 så	man	netop	kan	undgå	 et	skift	i	engagement.	I	et	studie	peges	der	på,	at	udlicitering	kan	være	med	til	at	skabe	mindre	jobtilfredshed,	men	at	tillid	til	ledelsen	og	en	innovativ	kultur	hvor	medarbejderne	har	mulig-hed	for	at	udfolde	deres	ideer	og	have	indflydelse	på	deres	arbejde,	som	tidligere	nævnt,	kan	være	med	til	at	højne	jobtilfredsheden	(Yang	og	Kassekert,	2010:	417	og	428).	Et	andet	studie	underbygger	denne	konklusion	ved	at	pege	på,	at	tillid	til	det	privates	forandringsevne	blandt	medarbejderne	kan	være	med	 til	at	 skabe	 tryghed	og	 jobtilfredshed.	Omvendt	kan	der	også	blandt	medarbejderne	herske	tvivl	om	de	private	firmaers	driftskompetencer	samt	ledelses-evner,	 og	 dette	 kan	 betyde	 en	 negativ	 indvirkning	 på	 jobtilfredsheden,	 og	 at	medarbejdere	føler	sig	til	gene	på	deres	arbejdsplads	(Engström	&	Axelsson:	2010,	159ff).		Usikkerheden	i	ansættelsesforhold	kan	tage	mange	former	og	altså,	som	ovenfor	nævnt,	være	et	 spørgsmål	om,	at	man	som	medarbejder	 ikke	 føler	 sig	 inddraget,	men	det	kan	også	have	mere	praktisk	karakter.	Det	kan	fx		være	i	forbindelse	med	usikkerheden	omkring,	om	firmaet	
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vinder	udbuddet	eller	ej	 (Park,	2004:	504f).	 I	det	 føromtalte	danske	studie	af	 skraldemænd	oplever	 flere	usikkerhed	 i	ansættelsen.	 Især	 i	 forbindelse	med	kontraktudløb	kan	 fremtiden	være	meget	usikker	 (Busck,	2007:	101).	Et	 studie	 fra	England	undersøger,	 om	det	politiske	ønske	 om	 at	 skabe	 længerevarende	 udbudskontrakter,	 for	 på	 den	måde	 at	 sikre	 stabilitet	 i	ansættelsesforhold	og	økonomisk	stabilitet,	er	lykkedes	at	føre	ud	i	livet.	Studiet	konkluderer,	at	det	ikke	er	tilfældet,	og	at	det	betyder	en	fortsat	usikkerhed	for	medarbejderne	samt	afske-digelse,	 omgruppering	 eller	 flytning	 af	 medarbejdere	 (Cunningham	 &	 James,	 2009:	 372).	Grundlæggende	set	er	den	usikkerhed,	som	påvirker	medarbejdernes	engagement	et	udtryk	for	manglende	 stabilitet.	 Stabilitet	 i	 ansættelsen	 er	 den	 faktor,	 der	 har	 størst	 betydning	 for	medarbejdernes	engagement	(Gustafsson	og	Saksvik	2005:	94ff).		Derudover	ses	der	en	sammenhæng	mellem	medarbejdernes	arbejdsmoral	og	deres	uddan-nelsesniveau.		Et	studie	viser,	at	arbejdsmoralen	var	lavere	for	uddannede	medarbejdere	og	i	de	tilfælde,	hvor	der	blev	ført	skarp	kontrol	i	forhold	til	overholdelse	af	kontrakter.	Dette	kan	hænge	sammen	med,	at	det	store	 fokus	på	kontrol	 tilsidesætter	 fokus	på	 faglighed.	Ligesom	uddannede	medarbejdere	kan	have	en	større	forventning	om,	at	deres	arbejde	ikke	vil	blive	udliciteret	(Hebdon,	2006:	524).			 	
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2.4	Oversigt	over	empiriske	og	teoretiske	fund	I	skemaet	nedenfor	er	hovedkategorien	listet	 i	yderste	venstre	kolonne.	I	midterste	kolonne	ses	de	empiriske	og	teoretiske	fund,	der	er	gjort.	Disse	er	samlet	under	en	række	tematikker.	De	teoretiske	fund	er	markeret	med	kursiv.	I	tredje	kolonne	ses	kilderne	der	danner	grundlag	for	dannelsen	af	disse	tematikker.		
Hovedkategori	 Tematikker		
Empiriske	og	teoretiske	fund	
Kilder	
Arbejdsstyrkens	
sammensætning	
Reduktion	i	arbejdsstyrken	 Kavanagh	&	Parker	(2000),	Gu-stafsson	&	Saksvik	(2005),	Cun-ningham	&	James	(2009),	Flecker	&	Hermann	(2011),	Stolt,	et	al.	(2011),	Gustafsson	&	Busch	(2002),		Zuberi	(2011)		 Forøgelse	af	arbejdsstyrken	 Schmitt	(2014)			 Ansættelse	af	mindreårige	 Reeves	&	Barrow	(2000)		 Erfarne	medarbejdere	erstattes	med	mindre	erfarne	medarbej-dere	 Peoples	et	al.	(2008),		Camp	&	Ga-es	(2002)		 Ansættelse	af	personale	med	lavere	uddannelse	 Peoples	et	al.	(2008),		Camp	&	Ga-es	(2002)		 Fald	i	fuldtidsstillinger	og	stig-ning	i	deltidsstillinger		 Flecker	&	Hermann	(2011),	Fer-nandez	et	al.	(2006)		 NPM	skaber	fokus	på	effektivise-
ring	og	reduktion	af	omkostnin-
ger	
Downs	1967	og	Niskanen	1971	som	gengivet	i	Fernandez	et	al.	(2006),		Fernandez	et	al.	(2006)		Nuppenau	(2009)		 Økonomiske	incitamenter	er	et	
led	i	NPM-styring	og	bruges	til	
fastholdelse	af	medarbejdere	
Gustafsson	og	Busch	(2002)		Røvik,	1998	som	gengivet	i	Gu-stafsson	&	Busch	(2002)	
Vilkår	knyttet	til	
lønmæssige	forhold	
Ændring	i	lønniveau	 Flecker	&	Hermann	(2011),	Iseki	(2010),	O’Toole	&	Meier	(2004),	Zuberi	(2011),	Kavanagh	&	Parker	(2000),	Dube	&	Kaplan	(2010),	Bel	&	Costas	(2006),		Hebdon	(2006),		Gustafsson	&	Busch	(2002),	Bae	(2010).		 Fald	i	betaling	ved	overtid,	syg-dom	og	helligdage	 Kavanagh	&	Parker	(2000)		 Dårligere	pensionsordninger	 Flecker	&	Hermann	(2011)		 Færre	medarbejdere	er	i	fagfor-ening	 Flecker	&	Hermann	(2011)		 Forringelse	af	vilkår	ved	del-tidsansættelse	og		sygdom	 Dube	&	Kaplan	(2010),		Kavanagh	&	Parker	(2000),		Fernandez	et.	al,	(2006).	
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	 Ændret	kompensationsgrad	 Kavanagh	&	Parker	(2000)		 NPM	skaber	fokus	på	omkost-
ningsreduktion	og	nedskæring	i	
lønniveau	
	
Flecker	&	Hermann	(2011),	Iseki	(2010),	O’Toole	&	Meier	(2004),	Zuberi	(2011),	Kavanagh	&	Parker	(2000),	Dube	&	Kaplan	(2010),	Bel	&	Costas	(2006)		 Fragmentering	af	aftalesystemet	
og	nye	mere	fleksible	metoder	for	
hyring	og	fyring		
	
Flecker	&	Hermann	(2011),		Fer-nandez	et	al.	(2006)	
	 Performancerelateret	løn	og	
managing-for-results	
Yang	&	Kassekert	(2010),		Gu-stafsson	&	Busch	(2002)		
Vilkår	knyttet	til	
arbejdspraksisser	
Intensivering	af	jobbet	(højere	tempo	og	flere	krav)	 Cunningham	&	James	(2009),	Engström	&	Axelsson	(2010),	Flecker	&	Hermann	(2011),	Park	(2004),	Gustafsson	&	Busch	(2002),		Busck	(2007),	Zuberi	(2011),		Gustafsson	&	Saksvik	(2005)		 Mere	fleksible	arbejdspraksis-ser		 Reeves	&	Barrow	(2000)		 Længere	arbejdsuge,	mere	overarbejde	og	’skæve’	arbejds-tider	 Flecker	&	Hermann	(2011),		Cun-ningham	&	James	(2009)		 Ændring	i	graden	af	efterud-dannelse	og	opkvalificering	 Busck	(2007)		 Omorganisering	af	arbejdspro-cesser	og	medarbejdere	 Gustafsson	&	Saksvik	(2005),		Cunningham	&	James	(2009),	Yang	&	Kassekert	(2010),	Gustafsson	&	Busch	(2002)		 NPM	skaber	fokus	på	performan-
ce	og	resultater		
	
Gustafsson	&	Busch	(2002),	Yang	&	Kassekert	(2010)		 NPM	skaber	fokus	på	kundeori-
entering	og	brugere	fremfor	
borgere	
Flecker	&	Hermann	(2011)	
Vilkår	knyttet	til	
fysisk	arbejdsmiljø	
Lavere	sundheds-	og	sikker-hedsstandarder	 Reeves	&	Barrow	(2000)	
	 Manglende	vejledning	om	sik-kerhed	og	sygdomsfare	 Zuberi	(2011)	
	 Medarbejderne	anmelder	ikke	skader	og	ulykker	 Zuberi	(2011)		 Gentagne	fysiske	belastninger	og		høj	risiko	for	ulykker	og	skader	 Busck	(2007)		 Ændringer	i	fysisk	helbred	 Cunha	&	Cooper	(2002)		 Afledt	effekt	af	NPM	betyder	 Zuberi	(2011)	
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mindre		fokus	på	vejledning	og	
orientering	om	fysisk	arbejdsmil-
jø	
Helbred	 Sygefravær	 Engström	&	Axelsson	(2010),	Gu-stafsson	&	Saksvik	(2005),	Kokki-nen	et	al.,	(2013)		 Langtidssygemeldinger	og	før-tidspension	 Gustafsson	&	Saksvik	(2005)		 Stigning	i	mindre	psykiske	lidel-ser		 Ferrie	et	al.	(2001)		 Ændring	i	psykisk	helbred	 Ferrie	et	al.	(2001),		Cunha	&	Coo-per	(2002),		Falkenberg	et.	al,	(2008)		 Mere	stressede	og	udbrændte	medarbejdere	 Flecker	&	Hermann	(2011),	Zuberi	(2011),		Hansen	et	al.	(2009)		 Mindre	stressede	medarbejdere		 Cunha	&	Cooper	(2002)		 Organisationsændringer	påvir-
ker	medarbejderes	helbred	
	
Engström	&	Axelsson	(2010)		Nel-son	et	al.	1995,	som	gengivet	i	Cunha	&	Cooper	(2002)		Falken-berg	et	al.	(2008)		 Nye	krav	til	medarbejderne	i	for-
bindelse	med	organisationsæn-
dring	skaber	usikkerhed	
Cunha	&	Cooper	(2002),		Falken-berg	et	al.	(2008)		 Usikkerhed	kan	variere	ud	fra	
medarbejderens	ressourcer	og	
position	på	arbejdspladsen	og	
locus	of	control	
Martin	et	al.,	2006	som	gengivet	i	Falkenberg	et.	al.	(2008),		Cunha	&	Cooper	(2002)			
Jobtilfredshed	og	
arbejdsglæde	 Ændringer	i	organisationskultur	 Cunha	&	Cooper	(2002),		Yang	&	Kassekert	(2010),	Gustafsson	&	Busch	(2002)		 Ændring	i	jobtilfredshed	 Yang	&	Kassekert	(2010),	Park	(2004),		Cunha	&	Cooper	(2002)		 Ændring	i	arbejdsmoral	og	en-gagement		 Hebdon	(2006),		Gustafsson	&	Saksvik	(2005)		 Større	tilhørsforhold	 Engström	&	Axelsson	(2010),	Gu-stafsson	&	Busch	(2002)		 Tillid	til	det	privates	kompeten-cer	 Engström	&	Axelsson	(2010)		 Medarbejdere	føler	sig	til	gene	 Engström	&	Axelsson	(2010)		 Usikkerhed	i	ansættelsesforhold	 Ferrie	et	al.	(2001),	Park	(2004),	Busck	(2007),	Cunningham	&	Ja-mes	(2009),	Zuberi	(2011),	Engström	&	Axelsson	(2010)		 Profitfokus		fremfor	medarbej-derrettigheder	 Zuberi	(2011)		 Affective	commitment	og	conti- Gustafsson	&	Saksvik	(2005),	Al-
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						Skema	2.1:	Oversigt	over	empiriske	og	teoretiske	fund		
	Ovenfor	 er	 gennemgået	 de	 empiriske	 og	 teoretiske	 fund,	 som	 er	 gjort	 i	 litteratur-	 og	 teori-reviewet.	Fundene	peger	på	en	lang	række	medarbejdereffekter	ved	udlicitering	og	privatise-ring	af	offentlige	opgaver.	Typisk	ses	der	en	forringelse	af	medarbejdernes	vilkår	både	når	det	kommer	til	løn,	arbejdspraksisser	og	fysiske	vilkår,	selvom	der	også	er	eksempler	på	det	mod-satte.	 I	 forhold	 til	helbred,	ses	der	en	række	 forværringer,	og	der	er	 få	eksempler	på,	at	det	bliver	bedre	efter	en	udlicitering.	På	forholdene	omkring	motivation	og	arbejdsglæde	er	der	både	eksempler	på,	at	disse	forværres	og	forbedres	i	forbindelse	med	en	udlicitering.	En	lang	række	teorier	er	med	til	at	forklare	disse	forhold.	Dog	er	den	overordnede	og	mest	gennemgå-ende	teoretiske	forklaring	på,	at	vi	ser	udlicitering	NPM,	som	bringer	en	lang	række	potentia-ler	for	styring	af	den	offentlige	sektor	med	sig,	men	som	også	har	konsekvenser	for	medarbej-derne	og	deres	arbejdsliv.	Hvordan	disse	fund	anvendes	og	danner	grundlag	for	dette	specia-les	undersøgelsen	af	medarbejderforhold	i	forbindelse	med	konkurser	i	private	plejefirmaer,	vil	blive	forklaret	under	vores	metodiske	overvejelser	i	kapitel	3	og	4.		 	
nuance	commitment	
	
len	&	Meyer,	1990	som	gengivet	i	Gustafsson	&	Saksvik	(2005)		 Fælles	mønstre	og	symboler	
danner	grundlag	for	tilknytning,	
tillid	og	loyalitet	i	en	organisati-
on	
	
Engström	&	Axelsson	(2010)	
	 Udviklings-	og	forandringsledel-
se,	blandt	andet	human	ressour-
ce	management		
	
Yang	&	Kassekert	(2010),		Cunha	&	Cooper	(2002)	
	 Motivation	i	arbejdslivet	
	
Engström	&	Axelsson	(2010),		Gu-stafsson	&	Saksvik,	(2005),	Allen	&	Meyer,	1990	som	gengivet	i	Gu-stafsson	&	Saksvik,	(2005)		 Exit-teori	
	
Hirschman	1970,	som	gengivet	i	Engström	&	Axelsson	(2010)	
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3.	Metode	del	1:	Metodiske	overvejelser	I	 dette	 kapitel	 vil	 det	 først	 blive	 forklaret,	 hvilke	 kvantitative	 og	 kvalitative	metoder	 vi	 har	anvendt,	 samt	hvilke	overvejelser	vi	har	gjort	omkring	samspillet	mellem	disse.	Derefter	vil	der	være	en	uddybning	af	de	metodiske	valg,	der	er	truffet	i	forbindelse	med	udførelsen	af	de	baggrundsinterviewes,	der	er	foretaget.	Dette	drejer	sig	om	nogle	generelle	overvejelser	i	for-hold	til	foretagelse	af	interviews	men	også	om	konkrete	overvejelser	i	forhold	til	valg	af	inter-viewpersoner	samt	udformningen	af	interviewguides.	Herefter	følger	en	uddybning	af	de	me-todiske	valg,	der	er	truffet	i	forbindelse	med	spørgeskemaundersøgelsen.	Her	vil	der	ligeledes	blive	 forklaret	om	nogle	generelle	valg	og	overvejelser	 i	 forhold	til	operationalisering	af	be-greber	samt	kausalitetens	styrke	i	spørgsmålene.	Herefter	beskrives	det	konkret,	hvordan	vi	har	konstrueret	spørgeskemaet.	Afslutningsvis	vil	der	blive	redegjort	for,	hvordan	vi	har	iden-tificeret	vores	respondenter.	
3.1	Metodetriangulering	For	at	belyse	vores	problemstilling	bedst	muligt	har	vi	valgt	at	benytte	os	af	 flere	metoder.	Først	har	vi	foretaget	kvalitative	baggrundsinterviews,	og	herefter	har	vi	foretaget	en	spørge-skemaundersøgelse.	 Forholdet	 mellem	 vores	 metoder	 er,	 at	 de	 kvalitative	 baggrundsinter-views,	med	afsæt	i	vores	litteratur-	og	teorireview,	skal	bidrage	til	en	mere	dybdegående	for-ståelse	af	feltet.	På	baggrund	af	den	samlede	viden	om	feltet	udformes	spørgeskemaundersø-gelsen,	som	er	dette	speciales	bærende	empiri.			Vi	har	fundet	metodetriangulering	nødvendig	og	brugbar	af	flere	årsager.	Først	og	fremmest	fordi	litteratur-	og	teorireviewet	ikke	kan	danne	grundlag	for	spørgeskemaet	alene.	Vi	er	nødt	til	at	kende	til	de	problemstillinger,	der	er	knyttet	til	konkurser	 i	private	plejefirmaer	for	at	kunne	stille	spørgsmål	 i	spørgeskemaundersøgelsen,	som	er	relevante	for	medarbejderne	at	besvare.		På	den	måde	er	det	vores	mål	at	stille	spørgsmål,	som	medarbejderne	kan	relatere	til	og	føler	sig	kvalificerede	til	at	besvare	(analysedanmark.dk	&	metodeguide.au.dk).	Ved	at	stil-le	os	på	skuldrene	af	den	eksisterende	litteratur	og	teori	får	vi	en	større	og	mere	konkret	ind-sigt	i	medarbejderforhold,	som	er	nødvendig	for	at	kunne	besvare	vores	problemformulering.	Derudover	styrker	det	undersøgelsens	validitet,	at	vi	anvender	forskellige	metoder.	At	anven-de	flere	metoder	betyder,	at	vi	kan	være	mere	sikre	på	resultaternes	validitet	ud	fra	antagel-sen	om,	at	jo	flere	gange	vi	ser	de	samme	resultater	eller	mønstre	på	tværs	af	aktører,	kontek-
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ster	og	anvendte	metoder,	desto	mere	sikre	er	vi	på,	at	de	svar	og	resultater	er	valide	(Em-meneger	&	Klemmensen,	2010	:418).		
3.2	Baggrundsinterviews	
3.2.1	Formål	og	fremgangsmåde	Som	nævnt	i	ovenstående	afsnit	benytter	vi	os	af	baggrundsinterviews	for	at	få	uddybet	feltet.	Vores	baggrundsinterviews	tager	afsæt	i	litteratur-	og	teorireviewet,	men	vi	forsøger	samtidig	at	 være	 åbne	 for	 nye	 problemstillinger.	 De	 pointer	 der	 skal	 bruges	 til	 at	 kvalificere	 vores	spørgeskemaundersøgelse,	 tager	 dermed	 afsæt	 i	 en	 vekselvirkning	 mellem	 en	 deduktiv	 og	induktiv	tilgang.	Det	har	en	deduktiv	karakter,	når	vi	benytter	den	eksisterende	litteratur	og	teori	til	at	danne	nogle	grundlæggende	antagelser,	som	sætter	rammen	for	vores	baggrunds-interviews.	Derimod	har	det	en	 induktiv	karakter,	når	vi	 samtidig	 forsøger	at	bevare	en	høj	grad	af	åbenhed,	så	det	bliver	muligt	for	respondenterne	at	bidrage	med	nye	pointer	og	der-med	 lade	 interviewene	 danne	 nogle	 selvstændige	 mønstre	 og	 sammenhænge	 (Pedersen,	2003:	151f).			Baggrundsinterviewene	stiller	sig	på	skuldrene	af	den	viden,	der	er	frembragt	i	litteratur-	og	teorireviewet,	hvilket	underbygger	nogle	eksisterende	pointer,	samtidig	med	at	det	frembrin-ger	nye.	Hvor	den	eksisterende	forskning	kan	give	viden	om	skiftet	fra	offentlig	til	privat	or-ganisation,	har	vi	haft	brug	for	noget	viden	om	skiftet	fra	privat	plejefirma	til	konkurs.	Dette	er	grunden	til,	at	vi	har	åbnet	vores	interviewguides	op	ved	at	lade	dem	strække	sig	ud	over	de	tematikker,	der	allerede	er	identificeret	i	litteratur-	og	teorireviewet.	Vi	har	behov	for	at	få	udbybet	den	eksisterende	litteratur	og	forskning	på	området	i	en	dansk	kontekst	samt	inden-for	velfærds-	og	plejeområdet,	da	der	er	få	af	studierne	i	litteratur-	og	teorireviewet,	der	be-skriver	dette.			Baggrundsinterviewene	er	i	høj	grad	med	til	at	sikre	validitet	i	spørgeskemaet.	I	den	kvantita-tive	forskning	arbejder	man	ud	fra	målsætningen	om	at	opnå	størst	mulig	validitet	og	reliabili-tet	(Bryman,	2008:	319).	For	at	sikre	validitet	kan	det	være	en	god	idé	at	foretage	interviews,	der	 hjælper	 til	 at	 forstå	 respondenternes	 livsverden	 og	 dermed	 forstå	 problemstillingerne,	som	de	opleves	af	de	respondenter,	der	skal	besvare	spørgeskemaet.	Det	at	vi	er	så	oplyste	som	muligt,	om	respondenternes	livsverden	betyder,	at	vi	kan	udarbejde	et	spørgeskema,	som	
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stiller	relevante	spørgsmål,	som	de	pågældende	respondenter	kan	forholde	sig	til	og	svare	på	(De	Vaus,	2002:	51f).	Det	er	samtidig	vigtigt,	at	vi	er	sikre	på,	at	vi	måler	på	det,	som	vi	ønsker	at	måle.	Vi	kan	gennem	baggrundsinterviewene	blive	mere	sikre	på,	at	det	vi	ønsker	at	måle	forstås	på	samme	måde	af	respondenterne,	og	at	det	dermed	er	validt	(Andersen,	2010:	100).	Derudover	bidrager	det	også	til	at	få	belyst	problemstillingen	fra	flere	vinkler.	Dette	har	som	bekendt	været	vigtigt	for	os	i	forhold	til	at	udvikle	relevante	spørgsmål,	som	er	målrettet	den	gruppe,	vi	ønsker	at	undersøge	(De	Vaus,	2002:	51f).			Vi	har	inddraget	mange	forskellige	aktører	i	vores	baggrundsinterviews,	da	vi	er	bevidste	om,	at	deres	kommentarer	og	svar	tager	afsæt	i	ofte	normative	vurderinger.	Ud	fra	denne	betragt-ning	har	det	været	essentielt	at	 foretage	mange	baggrundsinterviews	for	at	kunne	danne	en	viden	om	feltet	og	samtidig	undgå	en	ensidig	vurdering	af	problematikken.	Vores	baggrunds-interviews	skal	altså	give	os	et	indblik	i	og	viden	om	nøgleaktørernes	motiver,	begrundelser	for	handlinger	og	oplevelser,	samt	indblik	i	hvilke	effekter	konkurser	har	på	medarbejderfor-holdene	(Harrits	et	al.,	2012:	144ff).	
	Til	alle	vores	baggrundsinterviews	har	vi	udarbejdet	en	interviewguide.	Interviewguiden	har	fungeret	 som	 et	 arbejdsredskab	 for	 os,	 som	 vi	 har	 brugt	 til	 at	 afklare	 hvilke	 temaer	 og	spørgsmål,	som	vi	før	interviewet	har	fundet	relevante	at	spørge	ind	til	samt	som	en	form	for	huskeliste	under	interviewet	(Kristensen,	2007:	285).			
3.2.2	Valg	af	interviewpersoner	I	 	nedenstående	afsnit	ses	en	præsentation	af	de	ti	personer,	vi	har	foretaget	baggrundinter-views	med	samt	en	begrundelse	for,	hvorfor	de	er	valgt.		
3.2.2.1	FOA	Udover	at	være	samarbejdspartner	bidrager	FOA	til	at	belyse	medarbejderforholdene	i	bran-chen,	da	størstedelen	af	deres	medlemmer	er	beskæftiget	indenfor	social-	og	sundhedsområ-det	(ca.	94.000	medarbejdere)	(FOA.	dk).	Uddybning	af	vores	samarbejde	med	FOA	fremgår	af	kapitel	1.					
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Fra	FOA	har	følgende	deltaget	i	interviews:		- Per	Brøgger.	Konsulent	i	FOA	og	arbejder	indenfor	områderne	udlicitering	og	økono-mi.	- Lars	Ole	Preisler	Hansen.	Konsulent	og	arbejder	med	diverse	analyser	som	FOA	fore-tager.		- Neel	Wraae.	Konsulent	og	arbejder	med	overenskomst	på	det	private	marked.		
3.2.2.2	Medarbejdere	der	har	oplevet	konkurser	Vi	har	foretaget	to	interviews	med	medarbejdere,	der	har	oplevet	at	være	ansat	i	en	virksom-hed,	der	gik	konkurs.	Det	har	vi	gjort	 for	at	 få	 indsigt	 i	problemstillingen	 fra	nogen,	der	har	befundet	sig	i	den	konkrete	situation,	vi	undersøger.		Vi	 har	 gjort	 os	 nogle	 strategiske	 overvejelser	 i	 forhold	 til	 at	 udvælge	disse	medarbejdere.	 I	samarbejde	med	FOA	har	 vi	 sendt	 forespørgsler	 ud	 til	 40	 tilfældige	medarbejdere	 fra	Kær-kommen	og	Tryghedsplejen,	hvor	vi	har	spurgt,	om	de	kunne	være	interesserede	i	at	dele	de-res	oplevelser	omkring	konkursen	med	os.	Grunden	til	at	vi	har	valgt	plejefirmaet	Kærkom-men	er,	at	deres	konkurs	har	berørt	flest	medarbejdere	og	borgere	(business.dk),	hvormed	vi	anser	dem	for	at	være	den	mest	omfangsrige	konkurs.	Vi	har	valgt	Tryghedsplejen,	fordi	det	er	det	firma,	der	i	skrivende	stund,	nyligst	er	gået	konkurs	(den	2.	oktober	2015).	Begrundel-sen	for	dette	valg	er,	at	medarbejderne	der	står	midt	i	en	konkurs	vil	kunne	udtrykke	deres	umiddelbare	følelser	og	reaktioner	bedre	end	medarbejdere,	der	har	oplevet	en	konkurs	for	længere	 tid	 siden.	 Desværre	 var	 der	 ingen	 af	 de	 20	 tilfældigt	 adspurgte	 medarbejdere	 fra	Kærkommen,	 der	 ønskede	 at	 deltage	 i	 et	 baggrundsinterview,	 hvorfor	 vi	 udelukkende	 har	interviewet	medarbejdere	fra	Tryghedsplejen.	Der	er	dog	tale	om	to	forskellige	afdelinger	af	Tryghedsplejen	i	henholdsvis	Assens	og	Slagelse.			Af	medarbejdere	har	vi	talt	med	følgende:	- Hanne	Jensen.	Tidligere	daglig	leder	i	Tryghedsplejen	i	Slagelseafdelingen.	- Mark	La	Cour	Andersen.	Tidligere	ansat	i	Tryghedsplejen	i	Assensafdelingen.		
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3.2.2.3	Tidligere	direktører	for	private	plejefirmaer	Vi	har	taget	kontakt	til	en	lang	række	af	de	tidligere	direktører	fra	de	konkursramte	virksom-heder.	Det	har	vi	gjort	for	at	få	deres	syn	på,	hvordan	deres	medarbejdere	har	været	stillet	i	forbindelse	med	virksomhedens	konkurs	samt	for	at	få	indsigt	i,	hvilke	erfaringer	de	har	gjort	sig	 i	 forbindelse	med	deres	konkurs.	Der	er	dog	kun	få	direktører,	som	har	vendt	tilbage	på	vores	henvendelser.			Vi	har	talt	med	følgende	direktører:		- ”JJ”	(ønsker	at	være	anonym).	Tidligere	direktør	i	større	privat	plejefirma		- Mirela	Tanovic.	Tidligere	direktør	i	Kære	Pleje,	Koldingafdelingen		
3.2.2.4	Kommuner	der	har	oplevet	konkurser	hos	sine	private	leverandører	Vi	har	ønsket	at	tale	med	kommuner,	der	har	oplevet	en	konkurs	med	private	plejefirmaer	for	at	 få	 afklaret,	 hvilke	 udfordringer	 konkurserne	 har	 givet	 dem.	 Derudover	 vil	 vi	 gerne	 have	indblik	i	deres	tanker	om,	hvordan	medarbejderne	i	de	konkursramte	firmaer	er	stillet,	her-under	hvordan	de	forholder	sig	til	dette	som	kontraktholder.	Vi	har	foretaget	interview	med	Furesø	Kommune,	 som	har	 oplevet	 konkurs	med	Nordpleje.	Derudover	 har	 vi	 kontaktet	 en	række	kommuner,	som	ikke	har	ønsket	at	deltage.			Vi	har	foretaget	interview	med:	- Agnete	Christensen.	Konsulent	i	Center	for	Social	og	Sundhed,	Furesø	Kommune.			
3.2.2.5	Kommunernes	Landsforening	(KL)	Vi	har	fundet	det	relevant	at	tale	med	KL	i	kraft	af,	at	de	i	samarbejde	med	Dansk	Erhverv	og	Dansk	Industri	den	18.	august	2015	kom	med	en	række	anbefalinger	til,	hvordan	man	i	frem-tiden	kan	forebygge	konkurser	på	ældreområdet	og	herved	sikre	 forsat	 tillid	 til	ældreplejen	(KL.dk).	Derudover	har	vi	ønsket	at	få	indsigt	i	baggrundsmaterialet	til	den	rundspørge,	som	KL	har	foretaget	blandt	alle	landets	kommuner	om	oplevelser	med	konkurser	i	private	pleje-firmaer	jf.	problemfeltet,	men	dette	har	vi	ikke	kunnet	få	adgang	til.			Fra	KL	har	vi	talt	med:		
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- Susanne	Munk.	Konsulent	i	det	økonomiske	sekretariat,	KL.	Susanne	har	været	med	til	at	udarbejde	anbefalingerne.			
3.2.2.6	Dansk	Erhverv	I	forbindelse	med	de	aktuelle	anbefalinger	til	kommunerne	har	vi	valgt	også	at	tage	kontakt	til	Dansk	 Erhverv	 for	 at	 høre	 deres	 bevæggrunde	 for	 at	 lave	 de	 fem	 anbefalinger	med	 KL	 og	Dansk	Industri,	samt	deres	syn	på	hvordan	medarbejderne	er	stillet	i	en	konkurssituation.		Fra	Dansk	Erhverv	har	vi	talt	med:	- Rasmus	Larsen	Lindblom.	Velfærdspolitisk	chefkonsulent,	Dansk	Erhverv.		Vi	har	forgæves	forsøgt	at	tage	kontakt	til	Dansk	Industri.	
3.3	Spørgeskema	Vi	har	valgt	at	foretage	en	spørgeskemaundersøgelse,	fordi	vi	mener,	at	det	er	den	bedste	må-de	at	belyse	problemstillingen	på,	da	vi	er	interesserede	i	at	klarlægge	overordnede	struktu-rer	og	tendenser.	Ved	at	bruge	kvantitativ	metode	kan	vi	få	indsigt	i	flere	respondenters	hold-ninger,	end	det	ville	være	muligt	gennem	kvalitativ	interviewmetode,	og	herved	drage	nogle	lidt	mere	generelle	konklusioner	(Madsen	&	Grønbæk,	2007:	91).			Indholdet	 i	 spørgeskemaet	 tager	 afsæt	 i	 de	 hovedkategorier	 litteratur-	 og	 teorireviewet	 er	struktureret	ud	fra.	Selvom	vi	har	forsøgt	at	tænke	hovedkategorierne	bredt,	er	det	ikke	dem	alle,	der	har	haft	en	relevans	i	forhold	til	konkursproblematikken.	Ingen	af	de	aktører,	som	vi	har	foretaget	baggrundsinterviews	med,	har	lavet	nogle	koblinger	mellem	fysisk	arbejdsmiljø	og	konkurser.	Mange	af	pointerne	i	den	eksisterende	litteratur	er	knyttet	til	sikkerhed,	ulyk-ker	 	 og	 vejledning,	 hvilket	meget	 specifikt	 er	 forbundet	 til	 netop	 at	 være	 i	 arbejde,	 hvilket	medarbejdere	der	rammes	af	konkurs	ikke	er.	Da	ingen	af	vores	interviewpersoner	har	ytret	nogle	holdninger,	der	kan	passe	sammen	med	hovedkategorien	om	fysisk	arbejdsmiljø,	har	vi	valgt	ikke	at	føre	denne	kategori	videre	til	spørgeskemaet.	Ud	fra	de	resterende	fem	hovedka-tegorier	 har	 vi	 dannet	 hypoteser,	 som	 tager	 afsæt	 i	 de	 væsentligste	 fund	 og	 tematikker	 fra	baggrundsinterviewene	samt	litteratur-	og	teorireviewet	(kapitel	4).	Spørgsmålene	er	heref-ter	udformet	med	henblik	på,	at	de	skal	bidrage	til	at		be-	eller	afkræfte	hypoteserne.	
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3.3.1	Operationalisering	af	begreber	I	forbindelse	med	udarbejdelsen	af	spørgeskemaet	har	vi	gjort	os	overvejelser	omkring,	hvilke	begreber	vi	har	anvendt.	Derfor	har	vi	operationaliseret	en	række	begreber.	Dette	har	vi	gjort	både	for	at	sikre,	at	respondenterne	kan	forholde	sig	til,	og	forstå	de	spørgsmål	vi	stiller,	men	også	for	at	sikre	at	de	forstår	begreberne	på	samme	måde,	som	vi	gør.	Det	højner	altså	validi-teten	i	undersøgelsen,	da	vi	herved	i	højere	grad	undgår	at	respondenterne	tolker	spørgsmå-lene	forskelligt	(De	Vaus,	2014:	96),	og	herved	mindsker	vi	også	risikoen	for,	at	vi	får	svar	på	noget,	vi	ikke	spørger	om.	Validiteten	af	undersøgelsen	handler	altså	i	høj	grad	om	at	sikre	en	fælles	forståelse	af	koncepter	og	begreber	(De	Vaus,	2002:	54).			Derfor	har	det	været	en	indholdsmæssig	overvejelse,	at	der	ikke	er	blevet	spurgt	direkte	ind	til	begreber	som	fx	helbred.	Havde	vi	stillet	et	spørgsmålet	om,	hvorvidt	medarbejdernes	hel-bred	var	blevet	 forringet	 i	perioden	efter	konkursen,	ville	det	have	været	op	til	den	enkelte	respondent	at	definere	begrebet.	Derfor	er	der	blevet	spurgt	ind	til	nogle	konkrete	ting,	som	samlet	set	kan	sige	noget	om	helbredstilstanden.	Fx	er	der	blevet	spurgt	til,	om	medarbejder-ne	har	oplevet	nedtrykthed,	stress	og	søvnbesvær.	Disse	indikatorer	er	hovedsageligt	udfor-met	på	baggrund	af	de	helbredsmæssige	aspekter,	der	er	blevet	nævnt	i	såvel	interviews	samt	litteratur-	og	teorigennemgangen.	Det	samme	gør	sig	gældende	i	forbindelse	med	privatøko-nomiske	konsekvenser.	I	stedet	for	at	spørge	direkte	ind	til	om	manglende	udbetaling	af	tilgo-dehavende	har	haft	privatøkonomiske	konsekvenser	for	medarbejderne,	har	vi	valgt	at	spørge	ind	til	nogle	indikatorer	på	dette.	Fx	er	der	spurgt	til,	om	medarbejderne	har	været	nødsaget	til	 at	 låne	 penge	 på	 grund	 af	manglende	 udbetaling	 af	 tilgodehavende,	 eller	 om	manglende	udbetaling	 har	 betydet,	 at	medarbejderne	har	måtte	 takke	nej	 til	 sociale	 arrangementer.	 Vi	har	altså	operationaliseret	begreberne	ved	at	stille	nogle	spørgsmål,	som	ikke	direkte	spørger	ind	hertil,	men	som	samlet	set	kan	sige	noget	om	begreberne	(De	Vaus,	2014:	41ff).	
3.3.2	Kausalitet	I	spørgeskemaet	optræder	der	spørgsmål	af	 forskellig	karakter.	Nogle	er	karakteriseret	som	værende	objektive,	mens	andre	har	en	mere	subjektiv	karakter.	I	forhold	til	sikringen	af	den	interne	validitet	og	sikkerheden	i	kausalslutninger	har	der	været	særligt	fokus	på,	at	både	de	objektive	og	subjektive	spørgsmål	i	spørgeskemaet	med	rimelig	sikkerhed	har	kunne	knyttes	til	konkurserne	(Andersen,	2010:	103f	og	Bryman,	2008:	32).	I	de	spørgsmål	der	har	en	objek-tiv	 karakter	og	 forholder	 sig	 til	 faktuelle	 ting	 som	 fx	medarbejdernes	 arbejdssituation	 efter	
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konkursen	og	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	som	følge	af	konkursen,	vil	der	være	en	høj	grad	af	kausalitet,	da	dette	er	direkte	knyttet	til	konkursen.	I	de	spørgsmål	der	har	en	mere	 subjektiv	karakter,	 og	berører	medarbejdernes	oplevelse	af	 stress	og	arbejdsglæde	er	kausaliteten	 mellem	 disse	 følelser	 og	 konkursen	 sikret	 ved	 at	 stille	 spørgsmålene,	 så	 det	fremgår	 tydeligt,	 at	 vi	 ønsker	medarbejdernes	 vurdering	 af	 disse	 følelser	 i	 forbindelse	med	konkursen	eller	umiddelbart	efter	konkursen.			Selvom	der	har	været	fokus	på	dette	kausalitetsforhold,	er	der	dog	et	tidsmæssigt	aspekt,	som	er	en	præmis	for	denne	undersøgelse.	Nogle	af	medarbejderne	vil	have	oplevet	konkursen	for	op	til	tre	år	tilbage,	mens	andre	vil	have	oplevet	den	for	ganske	nylig.	Det	betyder,	at	medar-bejderne	kan	have	 forskellige	 forudsætninger	 for	at	huske	både	objektive	og	subjektive	 for-hold	omkring	konkursen.	Medarbejderne	kan	over	tid	føle	sig	mindre	påvirket	af	den	situation	eller	det	fænomen,	som	undersøges,	eller	de	kan	reelt	have	ændret	holdning	(Bryman,	2008:	149f).	Dog	vil	tidspåvirkningen	være	forskellig	i	forhold	til,	hvilken	type	spørgsmål	der	stilles.	Mange	af	de	objektive	spørgsmål,	som	fx	hvor	medarbejderne	var	ansat	efter	konkursen,	har	en	stor	grad	af	reliabilitet.	Hvis	man	stiller	de	samme	medarbejdere	disse	spørgsmål	om	et	år,	kan	man	være	ret	sikker	på,	at	man	får	det	samme	svar,	da	dette	er	nogle	objektive	faktuelle	forhold,	som	ikke	ændrer	sig.	I	forhold	til	de	subjektive	spørgsmål	som	fx	drejer	sig	om,	hvor-vidt	medarbejderne	har	følte	sig	stressede	i	tiden	umiddelbart	efter	konkursen,	vil	der	være	en	større	chance	for,	at	svarene	ændrer	sig,	hvis	man	stiller	den	samme	respondent	spørgs-målet	et	år	efter,	netop	fordi	de	ikke	længere	føler	sig	så	påvirkede	af	situationen	(Andersen,	2010:	103).		Flere	forskellige	faktorer	kan	altså	påvirke,	om	vi	ville	få	samme	resultat,	hvis	vi	foretog	un-dersøgelsen	 igen.	Generelt	er	gentagelse	af	målinger	dog	vanskelige	 i	 spørgeskemaundersø-gelser,	da	der	kan	ske	faktiske	ændringer	i	respondentens	holdninger	(Andersen,	2010:	103).	
3.3.3	Sproglige	overvejelser	Vi	har	i	udarbejdelsen	af	vores	spørgeskema	forsøgt	at	gøre	spørgsmålene	så	korte	og	simple	som	muligt.	Dette	har	vi	gjort	for	at	gøre	det	så	let	som	muligt	for	respondenten	at	forstå	og	læse	 spørgsmålene	 og	 hermed	 forhåbentligt	 også	 lettere	 samt	 hurtigere	 at	 besvare.	 Derud-over	har	vi	søgt	ikke	at	skabe	spørgsmål,	der	er	ledende	forstået	på	den	måde,	at	vi	via	vores	ordvalg	eller	strukturen	i	vores	spørgsmål	skubber	respondenterne	mod	en	svarkategori,	de	
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ikke	nødvendigvis	 ville	have	 svaret	 ved,	hvis	 spørgsmålet	havde	været	 stillet	mere	neutralt	(De	Vaus,	2002:	97ff).			Ved	de	spørgsmål	hvor	vi	har	vurderet,	at	der	for	nogle	respondenter	vil	kunne	opstå	forvir-ring	om,	hvad	der	menes	med	et	spørgsmål,	eller	hvordan	det	skal	besvares,	har	vi	indsat	en	mindre	hjælpetekst	(De	Vaus,	2002:	97ff).	Det	har	vi	 fx	gjort	ved	spørgsmål	14	(se	bilag	A),	hvor	der	spørges	til,	om	man	har	oplevet	at	have	et	tilgodehavende	i	det	firma,	der	gik	kon-kurs.	Ved	dette	spørgsmål	har	vi	indsat	denne	hjælpetekst:	”Hvis	du	har	oplevet	flere	konkur-
ser,	så	tag	udgangspunkt	i	den	seneste”.	Det	har	vi	valgt,	da	vi	 fra	vores	baggrundsinterviews	ved,	at	mange	af	medarbejderne	i	den	private	ældrepleje	har	oplevet	flere	konkurser.	Så	i	så	fald	at	respondenten	har	oplevet	at	have	et	tilgodehavende	i	ét	firma	men	ikke	i	et	andet,	vil	det	kunne	skabe	tvivl	for	respondenten	om,	hvad	der	skulle	svares.		Derudover	har	vi	generelt	i	spørgeskemaet	søgt	at	skabe	spørgsmål,	som	er	personlige,	da	vi	ønsker	at	opnå	indblik	i	respondenternes	følelser	samt	deres	oplevelser	i	forhold	til	konkur-ser.	Derfor	bliver	respondenterne	ikke	spurgt	ind	til	fx	mere	generelle	forhold	i	branchen	(De	Vaus,	2002:	97ff).	
3.3.4	Svarkategorier	Der	er	i	spørgeskemaet	kun	blevet	brugt	lukkede	svarkategorier	med	undtagelse	af	et	enkelt	spørgsmål.	Dette	har	vi	valgt,	da	spørgeskemaer	med	lukkede	svarkategorier	typisk	er	hurti-gere	at	besvare,	hvilket	alt	andet	end	lige	vil	få	flere	til	at	besvare	og	fuldende	spørgeskemaet.	Derudover	vil	svarene	være	lettere	for	os	at	kode,	da	vi	ved	at	benytte	os	af	lukkede	svarkate-gorier	 ikke	 skal	 fortolke	 og	 gruppere	 svarene,	 som	man	 skal	 ved	 åbne	 svarekategorier	 (De	Vaus,	2002:	99f).		En	af	ulemperne	ved	at	benytte	lukkede	svarkategorier	kan	være,	at	rækken	af	svarkategorier	ikke	er	udtømmende,	og	altså	ikke	giver	respondenten	den	ønskede	svarmulighed,	hvilket	kan	skabe	 falske	og	upålidelige	svar,	da	de	 ikke	repræsenterer	det	svar,	 som	respondenten	ville	have	 svaret,	 hvis	 svarkategorien	eksempelvis	havde	været	 åben.	Vi	har	 selvfølgelige	 søgt	 at	skabe	så	udtømmende	svarkategorier	som	muligt,	men	for	yderligere	at	imødekomme	denne	potentielle	 problematik	har	 vi	 i	 nogle	 af	 spørgsmålene	 tilføjet	 en	 svarmulighed,	 der	hedder	
ved	ikke/ønsker	ikke	at	svare.	Dette	har	vi	gjort	for	dels	at	mindske	muligheden	for,	at	vi	indi-
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rekte	kommer	 til	 at	 skabe	holdninger	hos	vores	 respondenter	 i	 forbindelse	med	spørgsmål,	hvor	de	måske	ikke	har	nogen	mening,	eller	hvor	de	ikke	synes,	at	deres	holdning	er	repræ-senteret.	Vi	oplever	det	at	svare	ved	ikke/ønsker	ikke	at	svare,	som	en	svarmulighed,	man	be-nytter,	hvis	man	på	sin	vis	ønsker	at	melde	sig	ud	af	spørgsmålet,	fordi	man	ikke	kan	tage	stil-ling	til	det,	eller	fordi	man	ikke	ønsker	at	give	sin	holdning	til	kende.	Endvidere	skal	dette	også	bidrage	til,	at	potentielle	respondenter	ikke	vælger	at	afbryde	deres	besvarelse,	netop	fordi	de	føler	sig	pressede	ud	i	at	have	holdning	til	noget,	de	ikke	har	en	holdning	til.	Faren	ved	at	sæt-te	denne	svarmuligheder	ind	i	skemaet	er	dog,	at	nogle	respondenter	i	”dovenskab”	kan	finde	på	at	benytte	disse,	da	det	kan	forekomme	som	det	lette	svar	at	afgive		(De	Vaus,	2002:	97ff).				Vi	har	også	givet	respondenterne	mulighed	for	at	svare	andet	ved	nogle	af	spørgsmålene	og	i	den	forbindelse	givet	dem	mulighed	for	at	uddybe	dette	med	en	mindre	 fritekst.	Selvom	re-spondenten	her	 bliver	 givet	muligheden	 for	 at	 tilføje	 kommentarer	 i	 en	 fritekst,	 opfatter	 vi	ikke	dette	som	en	åben	svarkategori,	idet	den	indgår	som	et	led	i	et	lukket	spørgsmål.	Svarmu-ligheden	andet	er	blot	en	sikring	for,	at	respondenterne	får	mulighed	for	at	påpege	problemer,	som	vi	har	overset.	Yderligere	har	vi	 i	 forhold	til	at	skabe	udtømmende	svarkategorier	valgt	ved	nogle	 af	 spørgsmålene	 at	 benytte	 numeriske	 likert-skalaer,	 hvor	 respondenten	 kan	ud-trykke	sin	grad	af	enighed	eller	uenighed.	Dette	er	med	 til	at	gøre	svarkategorierne	udtøm-mende	 (De	 Vaus,	 2002:	 99ff	 &	 105f).	 Numeriske	 svarkategorier	 er	 blandt	 andet	 brugt	 ved	spørgsmål	18	og	19	(se	bilag	A).				Udover	vores	 fokus	på	at	 gøre	 svarkategorierne	udtømmende	har	vi	 også	 søgt	 at	 gøre	dem	gensidigt	 udelukkende	 og	 skabe	 balance	 i	 de	mulige	 svarkategorier.	 Det	 skulle	 altså	 derfor	gerne	være	sådan,	at	den	enkelte	respondent	skulle	opleve,	at	der	kun	er	én	svarmulighed	for	dem.	De	førnævnte	hjælpetekster	skal	også	hjælpe	med	at	imødekomme	dette.	En	ubalance	i	svarkategorierne	kan	være	med	 til	 at	 farve	eller	 skubbe	respondenternes	svar	 i	 en	bestemt	retning,	derfor	har	vores	svarkategorier	karakter	af,	at	der	ved	størstedelen	af	spørgsmålene	er	en	neutral	svarkategori	med	lige	mange	svarmuligheder	på	hver	side	(De	Vaus,	2002:	101).			Det	er	dog	enkelte	steder	i	spørgeskemaet	ikke	lykkedes	at	gøre	svarkategorierne	helt	gensi-digt	 udelukkende.	Det	 gælder	de	 spørgsmål,	 hvor	 svarkategorierne	 er	 antal	måneder	 og	 år.	Dette	ses	fx	ved	spørgsmål	11	(se	bilag	A),	som	er	indsat	nedenfor.		
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11.	Hvor	lang	tid	gik	der	fra	din	midlertidige	ansættelse	ophørte,	til	du	fik	et	fast	job?	
• 0	måneder		
• Under	1	måned		
• 1-3	måneder		
• 3-	5	måneder	
• 5-7	måneder		
• 7	måneder	eller	mere…	Som	det	fremgår	kan	der	for	respondenten	i	dette	spørgsmål	opstå	tvivl,	hvis	der	fx	gik	præcis	fem	måneder	imellem	den	midlertidige	stilling	og	det	faste	job.	Vi	har	dog	vurderet,	at	dette	var	den	mindst	dårlige	løsning	i	måden	at	lave	svarkategorier	på,	da	alternativet	ville	være	at	gøre	det	op	i	måneder	og	x	antal	dage,	hvilket	ville	have	gjort	kategorierne	gensidigt	udeluk-kende	men	ikke	særlig	læsevenlige.			I	en	stor	del	af	spørgsmålene	bruger	vi	en	likert-skala	som	svarmulighed.	Denne	bruges	på	en	måde,	hvor	der	gives	et	statement,	som	respondenten	på	en	skala	fra	nul	til	ti	skal	forholde	sig	til,	 hvor	enig/uenig	 respondenten	er	 i	 det	 givne	 statement.	 Likert-skalaen	bruges	også	med	semantiske	forskelle	i	enderne.	Dette	gælder	fx	spørgsmål	16	(se	bilag	A),	hvor	der	spørges	til	om	konkursen	var	varslet	i	god	eller	dårlig	tid,	og	hvor	der	i	den	ene	ende	af	skalaen	står	me-
get	dårlig	tid	og	i	den	anden	står	meget	god	tid	(De	Vaus,	2002:	102).		Alle	skalaerne	er	inddelt	efter	tal	og	ikke	eksempelvis	efter	meget	enig,	enig,	overvejende	enig,	hverken/eller,	overvejen-
de	uenig,	uenig	og	meget	uenig.	Grunden	til	at	vi	ikke	har	valgt	at	benytte	denne	form	for	svar	skyldes,	at	det	her	kan	diskuteres,	om	der	fx	er	lige	så	langt	mellem	hverken/eller	og	overve-
jende	enig,	som	der	er	mellem	fx	enig	og	meget	enig.	Ved	at	benytte	tal	mindsker	man	denne	problematik.	Udover	 likert-skalaen	bruges	multiple	 choice	 som	svarformat	 i	 spørgeskemaet	(De	Vaus,	2002:	105).		Da	vi	har	 likert-skala	svarmuligheder	med	semantiske	 forskelle	 i	enderne,	har	vi	 fundet	det	vigtigt,	at	man	som	respondent	har	kunne	afgive	et	mellemsvar	på	hverken/eller,	som	indike-rer	 at	 respondenten	 ikke	 oplever,	 at	 der	 er	 sket	 en	ændring	 i	 det	 pågældende	 forhold.	Det	
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gælder	fx	spørgsmål	27	(se	bilag	A),	som	omhandler	om	respondenten	har	oplevet	en	ændring	i	stressniveau,	og	hvor	der	ved	nul	står	meget	mindre	stress,	og	ved	ti	står	meget	mere	stress.	I	et	sådant	spørgsmål	har	vi	fundet	det	vigtigt,	at	respondenten	får	mulighed	for	at	tilkendegi-ve,	at	der	ingen	ændring	har	været	i	dette	ved	at	kunne	svare	hverken/eller.	Der	er	fordele	og	ulemper	ved	at	inddrage	denne	svarmulighed.	Dette	kan	være	den	”dovne”	måde	at	svare	på	og	ved	at	undlade	den,	kan	man	tvinge	respondenterne	til	at	give	en	retning	i	deres	svar	(De	Vaus	2002:	106).	Vi	har	dog	valgt	at	 inddrage	denne	svarkategori	 i	ønsket	om	netop	ikke	at	tvinge	 respondenterne	 til	 at	 give	 retning	 på	 deres	 svar	 og	 dermed	 risikere	 at	 skabe	 falske	svar.			Slutteligt	i	spørgeskemaet	har	vi	et	spørgsmål	med	en	åben	svarkategori,	hvor	der	spørges	til,	om	respondenten	har	noget	at	tilføje.	Dette	har	vi	valgt	at	tage	med	for	at	kunne	afdække	om,	der	skulle	være	en	væsentlig	pointe	i	forhold	til	medarbejderne	og	deres	oplevelser	med	kon-kurser,	som	vi	skulle	have	misset.		
3.3.5	Spørgeskemaets	layout	Vi	er	i	samarbejde	med	FOA	blevet	enige	om	at	bruge	deres	standardlayout	til	spørgeskemaer.	Vi	har	valgt	dette	ud	fra	en	betragtning	om,	at	FOAs	medlemmer	med	jævne	mellemrum	bliver	inviteret	til	at	deltage	i	spørgeskemaundersøgelser,	og	ved	at	vi	benytter	deres	layout,	vil	det	være	et	 format	respondenterne	kender,	hvilket	kan	have	en	positiv	 indvirkning	på	svarpro-centen.	Samtidig	mener	vi,	at	denne	genkendelighed	betyder,	at	det	ikke	i	så	høj	grad	opfattes	som	en	indtrængen	i	respondenternes	privatsfære	(De	Vaus,	2002:	58ff).			For	at	skabe	kontingens	i	spørgeskemaet	har	vi	valgt	at	lægge	nogle	filtre	ind	i	spørgeskemaet,	så	alle	 ikke	besvarer	de	samme	spørgsmål	(De	Vaus,	2002:	109f).	Dette	gælder	eksempelvis	spørgsmål	14	(se	bilag	A),	hvor	der	spørges	indtil,	hvorvidt	medarbejderne	har	manglet	at	få	udbetalt	deres	 tilgodehavende	 fra	det	konkursramte	 firma.	 I	så	 fald	man	har	det,	 ledes	man	videre	 til	en	række	spørgsmål	angående	dette,	som	de	der	svarer	nej	eller	ved	 ikke,	 ikke	 får	mulighed	for	at	svare	på.	Derudover	er	der	flere	steder	i	spørgeskemaet	sat	kortere	instrukti-oner	ind,	som		skal	bidrage		til	flow	og	forståelse	for	respondenterne,	når	de	besvarer	spørge-skemaet.	Disse	har	vi	sat	ind	for	at	indstille	respondenten	på,	at	der	nu	kommer	et	skift	i	emne	og	spørgsmålstype	(De	Vaus,	2002:	109f).				
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Rækkefølgen	på	spørgsmålene	er	organiseret	sådan,	at	de	hovedsageligt	har	en	objektiv	ka-rakter	 i	 starten,	 hvorefter	 de	 bliver	 mere	 subjektive.	 Spørgsmålene	 først	 i	 spørgeskemaet	skulle	derfor	gerne	være	mere	enkle	at	besvare	end	dem	slutteligt	i	spørgeskemaet.		I	 forhold	 til	 længden	af	 spørgeskemaet	har	vi	 efterstræbt,	 at	det	 skulle	 tage	omkring	10-12	minutter	 at	 besvare.	 Grunden	 til	 at	 vi	 ikke	 har	 ønsket	 at	 spørgeskemaet	 skulle	 tage	meget	længere	tid	at	besvare	skyldes,	at	dette	kan	være	med	til	at	reducere	antallet	af	respondenter,	og	respondenter	som	gennemfører	hele	spørgeskemaet	(De	Vaus,	2002:	110ff).		
3.3.6	Pilottest	Vi	har	foretaget	en	pilottest	af	vores	spørgeskema.	Dette	har	været	med	til	at	afklare	menings-relaterede	tvivlsspørgsmål	og	dermed	sikre	validitet.	Dette	har	vi	gjort	i	samarbejde	med	de	to	medarbejdere,	vi	også	har	foretaget	baggrundsinterviews	med.			Pilottesten	har	givet	et	indtryk	af,	om	spørgeskemaet	på	et	overordnet	niveau	fungerede,	om	spørgsmålene	passede	sammen,	om	overgangene	blev	forklaret	godt	nok,	samt	hvor	lang	tid	det	tog	at	besvare.	Rent	indholdsmæssigt	har	vi	spurgt	ind	til,	om	der	var	nogle	spørgsmål,	der	var	svære	at	forstå,	om	de	oplevede	svarkategorierne	som	udtømmende	og	gensidigt	udeluk-kende,	samt	om	der	var	nogle	spørgsmål,	som	de	ikke	forstod	hvorfor	var	med,	og	omvendt	om	de	manglede	nogle	spørgsmål	(De	Vaus,	2002:	114ff).	 	Udover	dette	har	vi	haft	en	dialog	med	FOA	om	spørgeskemaet.	Her	har	vi	trukket	på	FOAs	erfaringer	med	at	sende	spørgeske-maer	ud,	 hvilke	 spørgsmålstyper	de	 ofte	 har	 oplevet	 problemer	med	og	 forvirring	omkring	samt	deres	mere	generelle	viden	om	social-	og	sundhedsområdet	(De	Vaus,	2002:	117).		
3.3.7	Identicering	af	respondenter		Identificeringen	 af	medarbejdere	 der	 har	 oplevet	 en	 konkurs	 i	 private	 plejefirmaer	 er	 sket	gennem	 FOAs	medlemsregister.	 Respondenterne	 er	 identificeret	 igennem	 de	 konkursramte	firmaers	CVR-numre.	Både	nuværende	og	tidligere	medlemmer,	der	har	oplevet	en	konkurs,	er	 inddraget.	 Enkelte	 af	 medlemmerne	 måtte	 sorteres	 fra,	 da	 FOA	 ikke	 kender	 deres	 e-mailadresse.	Enkelte	af	medlemmerne	har	 frabedt	sig	at	modtage	undersøgelser	 fra	FOA,	og	de	er	altså	heller	ikke	blevet	inviteret	til	at	besvare	spørgeskemaet.	I	alt	blev	15	medlemmer	sorteret	fra.	Herudover	var	der	13	e-mailadresser,	der	viste	sig	at	være	uvirksomme.			
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Kriteriet	for	at	blive	inviteret	til	at	deltage	har	været,	at	FOAs	medlemmer	eller	tidligere	med-lemmer	skal	have	været	ansat	i	et	af	de	private	firmaer,	som	FOA	er	helt	sikre	på	er	gået	kon-kurs	 indenfor	de	 sidste	 tre	 år.	Alle	medlemmer,	 som	FOA	har	kunne	 identificere	 til	 at	have	oplevet	en	konkurs	i	et	privat	plejefirma,	er	altså	blevet	bedt	om	at	deltage	i	undersøgelsen.	I	alt	har	420	medlemmer	modtaget	en	invitation	til	spørgeskemaet.	Vi	spørger	altså	alle	med-lemmer,	som	har	oplevet	en	konkurs	i	et	privat	plejefirma	med	få	undtagelser.	Derfor	er	der	ikke	 i	denne	undersøgelse	 tale	om	en	random	sample,	som	skal	være	repræsentative	 for	en	hel	population.		I	forbindelse	med	udsendelse	af	spørgeskemaet	har	deltagelsen	blandt	medlemmerne	natur-ligvis	været	både	frivillig	og	anonym.	Derudover	har	vi	søgt	at	give	respondenterne,	så	meget	information,	som	vi	mener	var	nødvendig	for,	at	de	havde	forudsætning	for	og	lyst	til	at	be-svare	spørgeskemaet.	Det	drejer	sig	særligt	om	formålet	med	undersøgelsen	og	anvendelsen	af	dataene	efterfølgende.	Information	om	undersøgelsens	design	samt	hvilke	teorier,	hypote-ser	 og	 antagelser	 der	 ligger	 bag	 er	 holdt	 udenfor	 informationsrækken,	 da	 det	 potentielt	 vil	kunne	påvirke	respondenternes	svar	(De	Vaus,	2002:	58ff).		 	
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4.	Metode	del	2:	Operationalisering		Dette	kapitel	indeholder	vores	operationalisering	i	form	af	en	hypotesedannelse.	Først	vil	de	nye	fund,	vi	har	fået	via	vores	baggrundinterviews	blive	beskrevet.	Derefter	vil	de	blive	præ-senteret	 i	 et	 skema,	 som	 er	 struktureret	 efter	 hovedkategorierne	 jf.	 litteratur-	 og	 teori-reviewet	 i	kapitel	2.	Nedenfor	 fremgår	kun	 fem	hovedkategorier,	da	vi	som	tidligere	nævnt,	ikke	 har	 valgt	 at	 anvende	 tematikkerne	 under	 vilkår	 knyttet	 til	 fysisk	 arbejdsmiljø.	 På	 bag-grund	af	tematikker	fra	både	litteratur-	og	teorireviewet	samt	baggrundsinterviewene	vil	de	hypoteser,	 der	 skal	 være	 grundlaget	 for	 den	deskriptive	 analyse	 blive	 dannet.	 I	 forbindelse	med	hypotesedannelsen	vil	der	forelægge	en	begrundelse	for,	hvilke	af	tematikkerne	fra	hhv.	litteratur-	 og	 teorireview	 samt	 baggrundsinterviewene	 hypoteserne	 bygger	 på,	 og	 hvorfor	netop	disse	temaer	er	valgt.	Herefter	præsenteres	hypoteserne.	Kapitlet	vil	blive	afsluttet	med	en	præsentation	af	vores	analysestrategi.		
4.1	Præsentation	af	fund	i	baggrundsinterviews	Baggrundsinterviewene	har	frembragt	en	række	tematikker,	hvoraf	nogle	af	dem	knytter	sig	til	 allerede	 eksisterende	 tematikker	 jf.	 litteratur-	 og	 teorireviewet.	 Disse	 vil	 ikke	 yderligere	blive	berørt	her,	men	fremgår	af	skemaet	afslutningsvis	i	dette	kapitel.	Grunden	til	at	de	ikke	berøres	her	er,	at	de	ikke	forholder	sig	til	konkursproblematikken	men	udelukkende	til	udlici-tering.	De	bidrager	altså	 til	 at	underbygge	den	viden,	 vi	har	 fra	 litteratur-	og	 teorireviewet,	men	 bidrager	 ikke	 til	 vores	 viden	 om	 konkursproblematikken.	 I	 baggrundsinterviewene	 er	der	dog	fremkommet	en	række	selvstændige	pointer,	som	danner	nye	tematikker,	der	ikke	er	at	 finde	 i	 litteratur-	 og	 teorireviewet.	Disse	 tematikker	 knytter	 sig	 specifikt	 til	 konkurspro-blematikken,	og	giver	os	altså	mulighed	for	at	forholde	os	konkret	til	denne.			
4.1.1	Arbejdsstyrkens	sammensætning	I	forbindelse	med	arbejdsstyrkens	sammensætning	beskriver	konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA,	hvordan	de	konkursramte	medarbejdere	hurtigt	bliver	ansat	igen	fordi	mængden	af	borgere,	der	skal	have	pleje	ikke	ændrer	sig	på	grund	af	en	konkurs.	Når	et	privat	plejefirma	går	kon-kurs	er	de	implicerede	medarbejdere	eftertragtede	hos	de	konkurrerende	firmaer,	da	borger-ne	ofte	følger	medarbejderne	(Wraae,	bilag	C,	9:00min.1).	Denne	pointe	understøttes	i	 inter-
																																																								1	Henvisning	til	minuttal	i	lydfil.	
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viewet	med	tidligere	daglig	 leder	i	Tryghedsplejen	Hanne	Jensen.	Hun	forholder	sig	 ikke	ek-splicit	til,	om	medarbejderne	kommer	hurtigt	i	arbejde	igen	men	beskriver,	hvordan	hun	sør-gede	 for,	 at	 alle	 de	 ansatte	 efterfølgende	 fik	 arbejde	hos	 et	 andet	 privat	 plejefirma	 (Jensen,	bilag	 F,	 6:30min.).	 Tidligere	medarbejder	 i	 Tryghedsplejen	Mark	La	Cour	beskriver	 også,	 at	han	 allerede	ugen	 efter	 konkursen	havde	 arbejde	 igen	 (La	Cour,	 bilag	E,	 	 13:00min.).	Ud	 af	disse	pointer	har	vi	dannet	tematikken;	konkursramte	medarbejdere	kommer	hurtigt	i	arbejde	
igen.		Et	andet	væsentlig	omdrejningspunkt	indenfor	denne	hovedkategori	er,	at	mange	medarbej-dere,	der	har	oplevet	en	konkurs,	fortsætter	med	at	arbejde	i	det	private	efterfølgende.	Konsu-lent	Neel	Wraae	fra	FOA	understøtter	denne	pointe	med	et	konkret	eksempel	og	beskriver,	at	hun	i	forbindelse	med	et	plejefirmas	konkurs	talte	med	nogle	implicerede	medarbejdere,	som	også	havde	oplevet	konkurser	i	andre	firmaer.	Mange	havde,	ifølge	hende,	den	holdning,	at	de	ville	fortsætte	med	at	søge	job	i	det	private	(Wraae,	bilag	C,	7:47min.).	Der	var	dog	en	tendens	til,	 at	dem	over	35	år	gerne	ville	 skifte	 til	 en	ansættelse	 i	det	offentlige,	 fordi	det	 forbindes	med	en	højere	grad	af	stabilitet	end	det	private.	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	påpeger	dog	yderligere,	at	mange	medarbejdere	 fortsat	ønsker	at	arbejde	 i	det	private,	 fordi	de	 tidligere	har	haft	uheldige	oplevelser	med	at	arbejde	i	det	offentlige,	eller	fordi	de	ganske	enkelt	bedre	kan	lide	arbejdsgangene	i	det	private	(Wraae,	bilag	C,	8:00min.).	Som	det	fremgår	af	ovenstå-ende	afsnit,	finder	tidligere	daglig	leder	i	Tryghedsplejen	Hanne	Jensen	arbejde	til	alle	hendes	medarbejdere	i	et	andet	privat	plejefirma	efter	konkursen	(Jensen,	bilag	F,	6:30min.).	Tidlige-re	medarbejder	i	Tryghedsplejen	Mark	La	Cour	fortæller	også,	at	han	er	blevet	ansat	i	det	pri-vate	igen	efter	konkursen,	og	at	han	er	meget	glad	for	det,	selvom	han	er	blevet	mere	bevidst	om	konkursrisikoen	ved	at	arbejde	i	det	private	(La	Cour,	bilag	E,	13:00min.).	På	baggrund	af	disse	pointer	har	vi	udledt	tematikken;	konkursramte	medarbejdere	finder	arbejde	i	det	private	
igen.		Udover	at	mange	finder	arbejde	i	det	private	igen,	er	der	også	en	stor	del	som	ansættes	i	mid-lertidige	stillinger.	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	beskriver,	hvordan	medarbejdere	fra	kon-kursramte	plejefirmaer	hjælper	kommunen	i	en	kort	periode,	fordi	kommunen	ikke	selv	har	det	fornødne	mandskab.	Det	fører	dog	sjældent	til	 fastansættelse,	da	kommunen	hurtigt	 fin-der	ud	af	at	fordele	de	nye	borgere	på	forskellige	eksisterende	ruter	(Wraae,	bilag	C,	5.00min).	
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Dette	understøttes	af	tidligere	medarbejder	i	Tryghedsplejen	Mark	La	Cour,	som	selv	har	væ-ret	ansat	i	en	midlertidig	periode	i	kommunen.	Han	beskriver,	hvordan	der	blev	lavet	en	akut-løsning	 i	 kommunen,	 da	 konkursen	 skete	 uden	 varsel.	 Et	 par	medarbejdere	 blev	 ansat	 i	 en	fjorten-dags	periode,	 da	kommunen	gerne	ville	have	nogle	medarbejdere,	 som	havde	kend-skab	til	de	involverede	borgere	(La	Cour,	bilag	E,	0.45min).	På	baggrund	af	disse	pointer	har	vi	udledt	tematikken;	konkursramte	medarbejdere	bliver	ansat	i	midlertidige	stillinger.			
4.1.2	Vilkår	knyttet	til	lønmæssige	forhold	I	dette	hovedtema	har	vi	gjort	fund	omhandlende	det	forhold,	at	konkursramte	medarbejdere	oplever	ikke	at	få	udbetalt	løn,	feriepenge,	pension	og	tillæg	fra	det	konkursramte	firma.	Kon-sulenterne	Neel	Wraae	og	Per	Brøgger	fra	FOA	har	kendskab	til	denne	problematik	og	mener,	at	det	ofte	er	tilfældet,	at	medarbejdere	står	med	et	tilgodehavende	fra	det	konkursramte	fir-ma,	som	de	ikke	får	udbetalt	(Wraae,	bilag	C,	3:30min.	og	Brøgger,	bilag	D,	59:00min.).	Både	tidligere	daglig	leder	i	Tryghedsplejen	Hanne	Jensen	og	tidligere	medarbejder	i	Tryghedsple-jen	Mark	La	Cour	bekræfter	problemerne	med	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	(Jen-sen,	bilag	F,	9:00min.	og	La	Cour,	bilag	E,	8:30min.).	Ud	fra	disse	pointer	har	vi	dannet	tema-tikken;	medarbejdere	mangler	udbetaling	af	løn,	pension,	feriepenge	og	tillæg	pga.	konkursen.	
	Endnu	et	tema	under	denne	hovedkategori	handler	om,	at	den	manglende	udbetaling	kan	få	store	økonomiske	konsekvenser	for	medarbejderne.	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	forklarer,	at	medarbejderne	kommer	i	klemme,	fordi	de	ikke	får	dækket	de	økonomiske	tab,	de	har.	FOA	går	i	den	forbindelse	ind	og	yder	et	bagudrettet	lån	til	disse	medarbejdere.	Ifølge	hende	står	medarbejderne	i	en	meget	uhensigtsmæssigt	situation,	som	de	ikke	burde	stå	i	(Wraae,	bilag	C,	5.50min).	Ud	fra	denne	pointe	har	vi	dannet	tematikken;	manglende	udbetaling	af	tilgode-
havende	har	privatøkonomiske	konsekvenser	for	medarbejderne.		
4.1.3	Vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser	Under	denne	hovedkategori	er	samlet	en	række	tematikker,	som	handler	om	vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser.	En	af	disse	er	 tidshorisonten	 for	konkursvarslingen,	 som	er	 forskellig	 fra	konkurs	til	konkurs.	Tidligere	daglig	leder	i	Tryghedsplejen	Hanne	Jensen	forklarer,	hvordan	konkursen	 i	 Tryghedsplejens	 afdeling	 i	 København	 blev	 varslet	 for	medarbejderne	 kort	 tid	inden	(Jensen,	bilag	F,	2:45min.).	I	Slagelseafdelingen,	hvor	hun	selv	arbejdede,	blev	konkur-sen	derimod	varslet	2-3	måneder	 i	 forvejen.	Det	betød,	at	personalet	havde	mulighed	 for	at	
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søge	 andre	 steder	 hen,	 at	 forløbet	 omkring	 konkursen	 var	 forholdsvist	 roligt,	 og	 at	 alle	 ar-bejdsopgaver	blev	fulgt	til	dørs	(Jensen,	bilag	F,	3:20min.	og	5:00min.).	Tidligere	medarbejder	i	Tryghedsplejen	Mark	La	Cour,	 som	var	ansat	 i	Tryghedsplejens	Assensafdeling,	blev	 infor-meret	 om	konkursen	 en	 fredag	 eftermiddag,	 og	 konkursen	 skete	med	øjeblikkelig	 virkning.	Dem	der	var	mødt	 ind	på	arbejde	 fik	at	vide,	at	de	skulle	køre	hjem	 igen,	og	de	resterende,	som	 ikke	 var	 på	 arbejde	 den	 pågældende	 dag,	 fik	 beskeden	 over	 telefon	 (La	 Cour,	 bilag	 E,	1:50min.	 og	2:30min.).	 Tidligere	direktør	 i	 et	 større	privat	 plejefirma	 ”JJ”	 forklarer,	 at	 hans	medarbejdere	fik	besked	den	dag,	hvor	konkursen	blev	indleveret.	De	fik	besked	en	fredag,	og	firmaet	skulle	 lukkes	tirsdag	morgen	(”JJ”,	bilag	G,	4:40min.).	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	påpeger,	at	der	er	stor	forskel	på,	hvornår	medarbejderne	får	noget	at	vide.	Det	varierer	fra	kurator	 til	 kurator,	 og	 afhænger	 af	 i	 hvor	 høj	 grad	 tillidsrepræsentanten	 bliver	 involveret	(Wraae,	bilag	C,	1:25min.).	Dog	tegner	der	sig	et	billede	af,	at	konkurserne	som	oftest	bliver	varslet	i	dårlig	tid.	Ud	fra	disse	pointer	har	vi	udledt	tematikken;	konkurser	bliver	varslet	i	dår-
lig	tid.			En	anden	 tematik	handler	om	ændringer	 i	 arbejdspraksisser.	Tidligere	medarbejder	 i	Tryg-hedsplejen	Mark	La	Cour	og	tidligere	daglig	leder	i	Tryghedsplejen	Hanne	Jensen	fremhæver,	at	de	ikke	oplevede,	at	der	skete	nogen	form	for	ændring	i	arbejdstempo	op	til	konkursen,	og	at	de	ingen	fornemmelse	havde	af,	at	firmaet	var	ved	at	gå	konkurs	(La	Cour,	bilag	E,	5:20min.	og	Jensen,	bilag	F,	4:55).	På	baggrund	af	dette	har	vi	udledt	tematikken;	ingen	ændringer	i	ar-
bejdspraksisser	op	til	konkursen.	
4.1.4	Helbred	Der	er	en	række	pointer,	som	knytter	sig	til	denne	hovedkategori,	og	som	har	bidraget	til	ud-ledning	af	tematikker.	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	peger	på,	at	den	usikkerhed	der	er	for-bundet	med	at	opleve	en	konkurs,	og	at	skulle	finde	nyt	job	giver	anledning	til	stress	og	syge-meldinger	(Wraae,	bilag	C,	44:34).	Tidligere	medarbejder	i	Tryghedsplejen	Mark	La	Cour	for-tæller,	at	han	har	kendskab	til	mange	kollegaer,	som	har	oplevet	depression	og	angst	i	forbin-delse	med	konkursen	(La	Cour,	bilag	E,	18:30min.).	På	baggrund	af	disse	pointer	har	vi	dannet	tematikken;	konkurser	kan	give	psykiske	helbredsforringelser.		Endnu	et	tema,	som	er	fremkommet,	er,	at	konkurser	skaber	store	bekymringer	for	borgerne	blandt	medarbejderne,	og	at	dette	også	kan	give	anledning	til	stress	blandt	de	konkursramt	
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medarbejdere.	Dette	påpeger	både	 tidligere	medarbejder	 i	Tryghedsplejen	Mark	La	Cour	og	tidligere	daglig	leder	i	Tryghedsplejen	Hanne	Jensen	(La	Cour,	bilag	E,	3:45min.	og	18:07min.	samt	Jensen,	bilag	F,	6:50min.	og	11:00min.).	Derudover	bakker	tidligere	direktør	i	Kære	Pleje	Mirela	Tanovic	op	om	dette	og	mener,	at	hendes	medarbejdere	var	 langt	mere	bekymrende	for	 borgerne,	 end	 for	 egen	 jobsituation.	 (Tanovic,	 bilag	H,	 13:30min.)	 På	 baggrund	 af	 disse	pointer	har	vi	udledt	tematikken	bekymring	for	borgerne.	
4.1.5	Jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	Der	fremkommer	to	selvstændige	tematikker	i	baggrundsinterviewene	under	denne	hovedka-tegori.	Den	første	tematik	bliver	påpeget	af	konsulenterne	Neel	Wraae	og	Per	Brøgger	fra	FOA,	som	mener,	at	en	omskiftelig	og	usikker	jobsituation	påvirker	medarbejderne	negativt	og	kan	være	 trættende	 for	medarbejderne	 (Wraae,	 bilag	 C,	 44:34	 og	 11:25	 samt	 Brøgger,	 bilag	 D,	1:04:10min.).	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	uddyber	og	siger,	at	det	at	skulle	forholde	sig	til	en	ny	arbejdsplads	med	nye	kollegaer	og	andre	måder	at	gøre	tingene	på,	kan	skabe	frustrati-on	blandt	medarbejderne	(Wraae,	bilag	C,	45:20min.).	På	baggrund	af	disse	pointer	har	vi	ud-ledt	tematikken	omskiftelig	jobsituation	påvirker	medarbejderne	negativt.		Den	anden	tematik	er,	at	konkursramte	medarbejdere	er	motiverede	for	at	arbejde	i	det	pri-vate	igen.	Konsulent	Neel	Wraae	fra	FOA	pointerer,	at	mange	er	glade	for	at	arbejde	i	det	pri-vate	 (Wraae,	 bilag	 C,	 19:20min.).	 Tidligere	medarbejder	 i	 Tryghedsplejen	Mark	 La	 Cour	 er	også	meget	tilfreds	med,	at	være	ansat	i	det	private,	og	vil	gerne	fortsat	arbejde	i	det	private	efter,	at	han	har	oplevet	en	konkurs.	Dog	peger	han	på,	at	konkursen	har	gjort	ham	bevidst	om	den	usikkerhed,	der	kan	ligge	i	at	arbejde	i	et	privat	plejefirma	(La	Cour,	bilag	E,	13:00min.).	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	tematikken;	konkursramte	medarbejder	er	motiverede	for	
at	arbejde	i	det	private	igen.	
	Nedenfor	er	de	tematikker	som	er	fundet	i	baggrundsinterviewene	ført	ind	i	et	skema,	som	er	opbygget	efter	den	samme	struktur,	som	findes	 i	 litteratur-	og	 teorireviewet.	De	tematikker	der	 står	 med	 kursiv	 i	 skemaet,	 er	 tematikker,	 som	 udelukkende	 optræder	 i	baggrundsinterviewene.	 De	 tematikker	 der	 ikke	 står	 i	 kursiv	 er	 temaer,	 som	 bekræfter	eksisterende	temaer	fra	litteratur-	og	teorireviewet.		
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4.2	Oversigt	over	fund	i	baggrundsinterviews	
Hovedkategori	 Tematikker	 Kilder	
	 	 	
Arbejdsstyrkens	
sammensætning	
Erfarne	medarbejdere	er-stattes	med	mindre	erfarne	medarbejdere	 Wraae	(FOA)	2015			 Ansættelse	af	personale	med	lavere	uddannelse	 Brøgger	(FOA)	2015		 Fald	i	fuldtidsstillinger	og	stigning	i	deltidsstillinger		 Brøgger	(FOA)	2015		 Konkursramte	medarbejdere	
kommer	hurtigt	i	arbejde	
igen	
Wraae	(FOA)	2015,	Jensen	(medar-bejder)	2015,	La	Cour	(medarbejder)	2015			 Konkursramte	medarbejdere	
finder	arbejde	i	det	private	
igen	
Wraae	(FOA)	2015,	Jensen	(medar-bejder)	2015,		La	Cour	(medarbejder)	2015		 Konkursramte	medarbejdere	
bliver	ansat	i	midlertidige	
stillinger	
Wraae	(FOA)	2015,	La	Cour	(medar-bejder)	2015.		
Vilkår	knyttet	til	
lønmæssige	for-
hold	
Ændring	i	lønniveau	 ’JJ’	(direktør	i	et	privat	plejefirma)	2015,	Munk	(KL)	2015		 Færre	medarbejdere	er	i	fag-forening	 ’JJ’	(direktør	i	et	privat	plejefirma)	2015,	Jensen	(Medarbejder)	2015		 Forringelse	af	vilkår	ved	del-tidsansættelse	og		sygdom	 Wraae	(FOA)	2015		 Medarbejdere	mangler	udbe-
taling	af	løn,	feriepenge,	pen-
sion	og	tillæg	pga.	konkursen	
Wraae	(FOA)	2015,	Brøgger	(FOA)	2015,	Jensen	(medarbejder)	2015,	La	Cour	(medarbejder)	2015		 Manglende	udbetaling	af	til-
godehavende	har	privatøko-
nomiske	konsekvenser	for	
medarbejderne	
	
Wraae	(FOA)	2015	
Vilkår	knyttet	til	
arbejdspraksis-
ser	
Intensivering	af	jobbet	(hø-jere	tempo	og	flere	krav)	 Brøgger	(FOA)	2015,	Wraae	(FOA)	2015		 Mere	fleksible	arbejdsprak-sisser		 Jensen	(medarbejder)	2015,	Wraae	(FOA)	2015,	La	Cour	(medarbejder)	2015		 Længere	arbejdsuge,	mere	overarbejde	og	’skæve’	ar-bejdstider	 Brøgger	(FOA)	2015			 Ændring	i	graden	af	efterud-dannelse	og	opkvalificering	 ’JJ’	(direktør	i	privat	plejefirma)	2015,	Jensen	(medarbejder)	2015,	La	Cour	(medarbejder)	2015,		Wraae	(FOA)	
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Skema	4.1:	Oversigt	over	fund	i	baggrundsinterviews.		 	
2015		 Konkurser	bliver	varslet	i	
dårlig	tid	
Jensen	(medarbejder)	2015,	La	Cour	(medarbejder)	2015	Wraae	(FOA)	2015,	’JJ’	(direktør	i	privat	plejefirma)		 Ingen	ændringer	i	arbejds-
praksisser	op	til	konkurs	
Jensen	(medarbejder)	2015,	La	Cour	(medarbejder)	2015	
Helbred	 Sygefravær	 Jensen	(medarbejder)	2015,	Wraae	(FOA)	2015		 Ændring	i	psykisk	helbred	 Wraae	(FOA)	2015		 Mere	stressede	og	udbrænd-te	medarbejdere	 Brøgger	(FOA)	2015,	La	Cour	(med-arbejder)	2015		
	 Konkurser	kan	give	psykiske	
helbredsforringelser	
La	Cour	(FOA)	2015,		Wraae	(FOA)	2015	
	 Bekymring	for	borgere	 La	Cour	(medarbejder)	2015,	Tanovic	(direktør	i	privat	plejefirma)	2015,	Jensen	(medarbejder)	2015		
Jobtilfredshed	og	
arbejdsglæde	
Ændringer	i	organisations-kultur	 Jensen	(medarbejder)	2015,	Tanovic	(leder	i	et	privat	plejefirma)	2015,	Wraae	(FOA)	2015		 Ændring	i	arbejdsmoral	og	engagement		 Jensen	(medarbejder)	2015,	Tanovic	(direktør	i	privat	plejefirma)	2015			 Tillid	til	det	privates	kompe-tencer	 Wraae	(FOA)	2015,	La	Cour	(medar-bejder)	2015		 Usikkerhed	i	ansættelsesfor-hold	 Brøgger	(FOA)	2015,	La	Cour	(med-arbejder)	2015		 Omskiftelig	jobsituation	på-
virker	medarbejderne	nega-
tivt	
Wraae	(FOA)	2015,	Brøgger	(FOA)	2015			 Konkursramte	medarbejdere	
er	motiverede	for	at	arbejde	i	
det	private	igen.	
	
La	Cour	(medarbejder)	2015,	Wraae	(FOA)	2015	
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4.3	Hypotesedannelse		De	 tematikker	der	 fremgår	af	 litteratur-	og	 teorireviewet	samt	baggrundsinterviewene	dan-ner	grundlag	for	hypotesedannelsen.	Med	afsæt	 i	disse	hypoteser	har	vi	udviklet	spørgeske-maet	således,	at	det	bidrager	til	at	be-	eller	afkræfte	disse	hypoteser.	Dannelsen	af	hypoteser-ne	er	ikke	foretaget	som	en	én	til	én	oversættelse	af	alle	tematikkerne.	I	det	nedenstående	vil	det	blive	beskrevet,	hvilken	fremgangsmåde	vi	har	anvendt	 i	 forhold	til	udvælgelse	af	 tema-tikker	og	dermed	hypotesedannelsen.			Overordnet	set	kan	hypoteserne	være	dannet	på	tre	forskellige	måder;	1)	udelukkende	med	afsæt	i	baggrundsinterviewene,	2)	med	afsæt	i	både	baggrundsinterviewene	og	litteratur-	og	teorireviewet	og	3)	udelukkende	med	afsæt	i	litteratur-	og	teorireviewet.			I	 de	 tilfælde	 hvor	 hypoteserne	 udelukkende	 tager	 afsæt	 i	 baggrundsinterviewene,	 er	 det	 et	udtryk	for,	at	den	pågældende	tematik,	ikke	har	været	nævnt	i	litteratur-	og	teorireviewet.	Det	gør	sig	gældende	i	forhold	til	de	tematikker,	som	er	specifikt	knyttet	til	en	konkurssituation.	Det	gælder	fx	temaer,	som	at	konkursen	varsles	i	dårlig	tid,	og	at	mange	finder	arbejde	i	det	private	igen	efter	en	konkurs.	Alle	de	selvstændige	tematikker,	som	er	nævnt	i	baggrundsin-terviewene,	bliver	anvendt	i	vores	hypotesedannelse.	Det	gør	de,	da	de	knytter	sig	specifikt	til	konkurssituationen,	hvorfor	de	er	relevante	at	få	be-	eller	afkræftet	gennem	hypoteserne.		I	de	tilfælde	hvor	hypoteserne	tager	afsæt	i	både	baggrundsinterviewene	og	litteratur-	og	teo-rireviewet,	er	det	et	udtryk	for,	at	tematikkerne	har	en	mere	overordnet	karakter	og	altså	ikke	udelukkende	 knytter	 sig	 til	 en	 konkurssituation.	 Det	 gælder	 fx	 tematikkerne	 om	 helbreds-mæssige	forringelser	og	ændringer	i	arbejdsglæde.	Det	er	fænomener,	som	kan	forekomme	i	forbindelse	med	mange	former	for	arbejdsrelaterede	ændringer,	og	derfor	både	er	relevante	i	forbindelse	med	en	udlicitering	men	også	i	forbindelse	med	konkurser.	Fx	nævnes	det	begge	steder,	at	henholdsvis	udlicitering	og	konkurs	giver	mere	stressede	medarbejdere.	I	de	tilfæl-de	hvor	der	ikke	er	overensstemmelse	mellem	temaerne	i	baggrundsinterviews	og	litteratur-	og	teorireview,	fx	i	forhold	til,	om	der	sker	en	ændring	i	arbejdspraksisser	i	forbindelse	med	henholdsvis	en	udlicitering	og	en	konkurs,	vil	der	forekomme	en	konkret	vurdering	af,	om	det	
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er	litteratur-	og	teorireviewet	eller	baggrundinterviewene,	der	vurderes	at	have	størst	forkla-ringskraft.			Der	hvor	hypoteserne	udelukkende	tager	afsæt	i	litteratur-	og	teorireviewet,	er	det	et	udtryk	for,	at	den	pågældende	tematik	ikke	er	blevet	omtalt	i	vores	baggrundsinterviews.	Her	vil	der	være	en	argumentation	for,	hvorfor	vi	mener,	at	den	pågældende	tematik	har	en	forklarings-kraft	 i	 forhold	til	konkursproblematikken.	Et	eksempel	er,	at	den	reduktion	 i	 lønomkostnin-ger,	som	der	beskrives	i	litteratur-	og	teorireviewet,	kan	overføres	til	konkursproblematikken,	da	de	nye	udbudsregler,	jf.	problemfeltet,	har	skabt	øget	konkurrence	og	prisfokus.	Dette	kan	betyde,	at	de	private	plejefirmaer	er	nødsaget	 til	at	spare	på	 lønomkostningerne,	hvorfor	vi	antager,	at	en	reduktion	i	lønomkostninger	også	kan	præge	branchen	for	privat	hjemmepleje.		Eftersom	udgangspunktet	i	 	 litteratur-	og	teorireviewet	er	medarbejdereffekter	ved	udlicite-ring,	er	det	ikke	alle	tematikker,	der	har	en	forklaringskraft	i	forhold	til	konkursproblematik-ken.	Vi	mener	 fx	 ikke,	 at	 tematikken	om	at	udlicitering	medfører	ansættelse	af	mindreårige	kan	kobles	til	konkurser,	eftersom	det	ikke	er	et	udbredt	fænomen	på	det	danske	arbejdsmar-ked.	Ligesom	det	fx	heller	ikke	giver	mening	at	videreføre	tematikken	om,	at	medarbejderne	føler	sig	til	gene,	eftersom	konkursramte	medarbejde	ikke	længere	har	et	arbejde.	Der	er	altså	nogle	 tematikker	 fra	 litteratur-	og	 teorireviewet,	 som	 ikke	vil	danne	grundlag	 for	hypotese-dannelse,	fordi	de	ikke	har	nogen	relevans	eller	forklaringskraft	i	denne	sammenhæng.			Nedenfor	 følger	hypotesedannelse,	 som	er	 struktureret	efter	hovedkategorierne	 i	 litteratur-	og	 teorireviewet.	 Hypoteserne	 vil	 være	 rammesættende	 for	 den	 efterfølgende	 deskriptive	analyse.	
4.3.1	Arbejdsstyrkens	sammensætning	Som	det	 fremgår	af	 litteratur-	og	teorireviewet,	sker	der	en	ændring	 i	arbejdsstyrkens	sam-mensætning	ved	en	udlicitering.	Udover	at	der	sker	en	reduktion	 i	arbejdsstyrken,	er	det	et	gennemgående	træk,	at	ændringerne	gør	arbejdstyrken	mindre	ressourcestærk.	Det	ses	bl.a.,	at	erfarne	medarbejdere	erstattes	med	mindre	erfarne	medarbejdere,	og	at	der	sker	et	fald	i	fuldtidsstillinger	samt	en	stigning	 i	deltidsstillinger,	 som	følge	af	et	ønske	om	at	sænke	 løn-omkostninger.	 Den	 nye	 konkurrencesituation	 på	 markedet	 for	 ældrepleje	 jf.	 problemfeltet,	giver	anledning	til	at	overføre	disse	temaer	til	konkursproblematikken.	De	nye	udbudsregler	
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på	hjemmehjælpsområdet,	som	kom	i	2013,	har	skabt	øget	konkurrence	blandt	plejefirmaer-ne.	Når	pris	og	kvalitet	ikke	er	fastsat	af	kommunen,	skal	firmaerne	i	højere	grad	kæmpe	for	markedsandelene.	Dette	kan	tvinge	plejefirmaerne	til	at	reducere	deres	omkostninger,	hvilket	kan	medføre	ændringer	i	arbejdsstyrken.	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	følgende	hypote-se:			
H1	Der	sker	en	stigning	i	antallet	af	deltidsansættelser.	
	Som	det	fremgår	af	baggrundsinterviewene,	sker	der	nogle	ændringer	i	arbejdsstyrken,	som	er	specifikt	knyttet	til	konkurssituationen.	Her	ses	det,	at	mange	medarbejdere	hurtigt	kom-mer	i	arbejde	igen	efter	en	konkurs,	ligesom	mange	finder	arbejde	i	det	private	igen.	Derud-over	 er	 konkurser	 ofte	 forbundet	med	 en	 stigning	 i	midlertidige	 ansættelser	 efterfølgende.	Disse	tematikker	har	ledt	os	frem	til	følgende	hypotese:		
H2	Mange	medarbejdere	kommer	hurtigt	i	arbejde	igen	efter	konkursen,	og	det	er	typisk	i	det	private.	Derudover	bliver	mange	ansat	i	midlertidige	ansættelser	efter	konkursen.	
4.3.2	Vilkår	knyttet	til	lønmæssige	forhold	Nogle	af	de	tematikker	som	fremgår	af	baggrundsinterviewene,	knytter	sig	til	problematikken	om	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende.	Først	og	fremmest	ses	det,	at	mange	medarbej-dere	mangler	 udbetaling	 af	 løn,	 feriepenge,	 pension	 og	 tillæg	 i	 forbindelse	med	 konkursen.	Derudover	 kan	 medarbejderne	 være	 nødsaget	 til	 at	 låne	 penge,	 hvilket	 indikerer,	 at	 den	manglende	udbetaling	kan	få	privatøkonomiske	konsekvenser.	Dette	har	 ledt	os	 frem	til	 føl-gende	hypotese:		
H3	Mange	medarbejdere	har	problemer	med	udbetaling	af	 tilgodehavende	 fra	det	konkurs-ramte	firma,	hvilket	får	privatøkonomiske	konsekvenser	og	giver	anledning	til	bekymring.			Som	det	 fremgår	af	 litteratur-	og	 teorireviewet,	 sker	der	en	ændring	 i	medarbejdernes	 løn-mæssige	forhold	ved	en	udlicitering.	Denne	ændring	er	hovedsageligt	af	negativ	karakter.	Der	sker	bl.a.	et	 fald	 i	overtidsbetaling,	 forringelse	af	vilkår	ved	sygdom	og	en	reduktion	i	 lønni-veauet.	Det	giver	ikke	mening	at	overføre	disse	tematikker	direkte	til	konkursproblematikken,	da	konkursen	medfører,	at	medarbejderne	ikke	længere	har	et	arbejde.	Men	det	kan	dog	have	
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en	forklaringskraft	 i	 forhold	til	medarbejdernes	efterfølgende	arbejdsliv.	Som	det	også	næv-nes	under	arbejdsstyrkens	 sammensætning,	 kan	ændringen	af	udbudsreglerne	 tvinge	pleje-firmaerne	 til	 at	 reducere	 deres	 omkostninger,	 hvis	 de	 skal	 forblive	 konkurrencedygtige.	 På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	følgende	hypotese:		
H4	Konkurser	påvirker	 lønmæssige	 forhold	negativt	 i	medarbejdernes	 fremtidige	 ansættel-ser.		
4.3.3	Vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser	Som	det	fremgår	af	litteratur-	og	teorireviewet,	sker	der	en	ændring	i	arbejdspraksisser	i	for-bindelse	med	en	udlicitering.	Her	ses	hovedsageligt	en	negativ	ændring	bl.a.	i	form	af	stigende	arbejdstempo	og	længere	arbejdsuger,	men	det	medfører	også	positive	ændringer	som	fx	me-re	 fleksible	 arbejdstider.	 Der	 er	 dog	 ingen	 af	 baggrundsinterviewene,	 der	 peger	 på,	 at	 der	skulle	ske	en	ændring	af	arbejdspraksisser	i	tiden	op	til	en	konkurs,	og	derfor	kan	denne	pro-blematik	ikke	kobles	på	konkurser.	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	følgende	hypotese:		
H5	Der	sker	ikke	en	ændring	i	arbejdspraksisser	op	til	konkursen.		Ændringer	 i	 arbejdspraksisser	 i	 forbindelse	med	 en	 udlicitering	 kan	 dog	 overføres	 til	 kon-kursproblematikken,	når	man	ser	på	de	konkursramte	medarbejderes	efterfølgende	arbejds-liv.	Den	store	grad	af	priskonkurrence	der	eksisterer	 indenfor	 sektoren,	kan	 tvinge	plejefir-maerne	til	at	foretage	ændringer	i	arbejdspraksisser,	hvis	de	vil	være	konkurrencedygtige	i	en	udbudssituation.	Disse	ændringer	kan	bl.a.	medføre,	at	medarbejderne	må	 løbe	stærkere	og	være	færre	til	at	udføre	arbejdet	fremover.	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	følgende	hypo-tese:		
H6	Konkurser	påvirker	arbejdspraksisser	i	medarbejdernes	efterfølgende	arbejdsliv.			En	 tematik	 fra	 baggrundinterviewene,	 som	 ikke	 bliver	 nævnt	 i	 litteratur-	 og	 teorireviewet,	handler	om	varslingen	for	konkursen.	De	fleste	der	omtaler	dette,	har	selv	været	involveret	i	en	konkurssituation,	hvor	konkursen	blev	varslet	i	meget	dårlig	tid.	Dette	har	ledt	os	frem	til	følgende	hypotese:	
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H7	Konkurserne	bliver	varslet	i	meget	dårlig	tid.	
4.3.4	Helbred	Som	det	 fremgår	 af	 litteratur-	 og	 teorireviewet,	 er	der	 en	 række	negative	helbredsmæssige	konsekvenser	forbundet	med	udlicitering.	Det	gælder	bl.a.	en	stigning	i	mindre	psykiske	lidel-ser	samt	en	tendens	til	mere	stressede	og	udbrændte	medarbejdere.	Disse	forhold	bekræftes	i	vores	 baggrundsinterviews	 og	 sættes	 i	 forbindelse	med	 konkursen.	 Her	 peger	 de	 konkurs-ramte	medarbejdere	 på,	 at	 de	 oplever	 psykiske	 helbredforringelser	 som	 fx	 angst	 og	 stress,	ligesom	de	pointerer,	at	konkurser	giver	anledning	til	en	række	bekymringer.	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	følgende	hypotese:		
H8	Der	sker	en	forværring	af	medarbejdernes	psykiske	helbred	i	forbindelse	med	en	konkurs.	Denne	 forværring	knytter	både	an	 til	bekymringer	 for	borgere	og	egen	 jobsituation,	og	kan	også	betyde	stressrelaterede	helbredsforringelser.		Derudover	fremgår	det	af	litteratur-	og	teorireviewet,	at	de	helbredsmæssige	forringelser	der	ses,	som	følge	af	de	forandringer	og	den	usikkerhed	der	er	forbundet	med	en	udlicitering,	kan	resultere	i	langtidssygemeldinger	og	førtidspension.	Disse	forhold	kan	også	overføres	til	kon-kurssituationen,	da	der	også	her	eksisterer	en	høj	grad	af	forandring	og	usikkerhed.	Dette	har	ledt	os	frem	til	følgende	hypotese:		
H9	Konkurser	medfører	sygemeldinger	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen.	
4.3.5	Jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	Som	det	 fremgår	 af	 litteratur-	 og	 teorireviewet,	 er	 der	 nogle	 tematikker,	 der	 knytter	 sig	 til	negative	ændringer	i	jobtilfredshed,	tilknytning	til	arbejdspladsen,	og	motivation	for	at	arbej-de.	Det	er	især	usikkerhed	omkring	de	forandringer,	der	er	forbundet	med	udliciteringen,	som	skaber	disse	ændringer	i	jobtilfredshed	og	arbejdsglæde.	I	baggrundsinterviewene	bekræftes	det,	 at	 det	 at	 opleve	 en	 konkurs,	 kan	 være	meget	 trættende	 for	medarbejderne	 og	 påvirke	dem	negativt.	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	følgende	hypotese:		
H10	Konkurser	har	en	negativt	virkning	på	medarbejdernes	jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	i	deres	efterfølgende	arbejdsliv.	
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	Selvom	 det	 fremgår	 af	 både	 litteratur-	 og	 teorireview	 samt	 baggrundinterviewene,	 at	 der	skulle	være	et	 fald	 i	motivationen	forbundet	med	hhv.	udlicitering	og	konkurser,	peger	bag-grundinterviewene	på,	at	det	ikke	nødvendigvis	er	møntet	specifikt	på	at	arbejde	i	det	private.	Det	fremgår	af	baggrundsinterviewene,	at	konkursen	ikke	påvirker	medarbejdernes	lyst	til	at	arbejde	i	det	private.	På	baggrund	af	dette	har	vi	dannet	hypotesen:		
H11	At	opleve	en	konkurs	har	 ikke	betydning	for,	om	medarbejderne	er	motiveret	for	at	ar-bejde	i	det	private	igen.			
4.4	Analysestrategi		Analysen	af	de	elleve	hypoteser	vil	være	bygget	op	således;	 forud	 for	selve	analysen	vil	der	forelægge	en	frafaldsanalyse,	som	vil	forholde	sig	til	svarprocenten	i	undersøgelsen,	samt	ana-lysere	hvor	repræsentativ	vores	respondenter	er	for	den	gruppe,	som	vi	ønsker	at	undersøge.	Herefter	vil	analysen	af	vores	resultater	 forelægge	 i	 to	dele.	Den	første	del	af	analysen	er	af	deskriptiv	karakter,	hvor	den	data	vi	har	 fået	 fra	spørgeskemaundersøgelsen	analyseres,	og	hvor	 hypoteserne	 vil	 blive	 be-	 eller	 afkræftet.	 Videre	 efter	 denne	 analyse	 vil	 vi	 identificere	hovedresultaterne	fra	den	deskriptive	analyse,	som	vil	blive	analyseret	ud	fra	en	række	teore-tiske	forklaringsmodeller.	Vi	ønsker	at	se	på,	om	de	teoretiske	forklaringer	 fra	 litteratur-	og	teorireviewet	kan	bidrage	til	at	forklare	sammenhænge	mellem	udvalgte	hovedresultater	fra	den	deskriptive	analyse.			 	
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5.	Frafaldsanalyse		I	dette	kapitel	har	vi	lavet	en	frafaldsanalyse,	som	analyserer	forholdet	på	en	række	variable	mellem	de	FOA-medlemmer,	som	spørgeskemaet	er	sendt	ud	til,	og	de	der	har	besvaret	det.			Det	 endelige	 datasæt	 indeholder	 besvarelser	 fra	 149	 respondenter,	 hvilket	 samlet	 giver	 en	svarprocent	på	36	%.	Heraf	har	33	%	af	respondenterne	returneret	fulde	besvarelser.	3	%	har	returneret	nogle	svar,	hvilket	betyder,	at	de	ikke	har	fuldendt	spørgeskemaet.	Derfor	kan	der	forekomme	variation	i	antallet	af	besvarelser	på	de	enkelte	spørgsmål	(n).	Derudover	vil	der	også	forekomme	variationer	i	(n)	idet,	der	er	indlagt	en	række	filtre	i	spørgeskemaet.			I	nedenstående	har	vi	sammenholdt	data	fra	de	respondenter,	der	har	returneret	fulde	besva-relser	(n=137),	og	alle	de	medlemmer	spørgeskemaet	er	udsendt	til	(n=420).	Ud	fra	dette	kan	vi	afdække,	om	der	eksisterer	forskelle	på	fordelingen	mellem	de	to	grupper,	og	dermed	vur-dere,	 om	 vores	 datasæt	 er	 repræsentativt	 for	 alle	 de	 FOA-medlemmer,	 der	 har	 oplevet	 en	konkurs.		
5.1	Alder	I	tabel	5.1	ses	aldersfordelingen	for	de	respondenter,	der	har	afgivet	fulde	besvarelser	og	alle	de	adspurgte	medlemmer.	
		 Konkursramte	FOA-medlemmer	
Alder	 Antallet	af	respondenter	 Antallet	af	adspurgte		
Under	35	år	 36	 171	
		 26,30	%	 40,70	%	
36-49	år	 46	 122	
		 33,60	%	 29,00	%	
Over	50	år	 55	 127	
		 40,10	%	 30,20	%	
Total	 137	 420	
		 100,00	%	 100,00	%	Tabel	5.1:	Aldersfordelingen	blandt	respondenter	i	forhold	til	alle	de	adspurgte.			Ud	af	de	420	medlemmer	undersøgelsen	er	udsendt	til,	har	171	været	under	35	år,	svarende	til	40,7	%.		Ud	af	de	137	der	har	besvaret	spørgeskemaet,	har	36	været	under	35	år	svarende	til	 26,3	%.	Der	 eksisterer	dermed	en	procentvis	 forskel	på,	 hvor	mange	der	 er	under	35	år	
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indenfor	de	to	grupper	(26,3	%	-	40,7	%).	Samme	mønster	gør	sig	gældende	for	medlemmer	over	50	år.	Ud	af	de	420	medlemmer	undersøgelsen	er	udsendt	til,	har	127	været	over	50	år	svarende	til	30,2	%.	Ud	af	de	127	der	har	svaret	har	55	respondenter	været	over	50	år,	sva-rende	til	40,1	%.	Her	eksisterer	også	en	procentvis	forskel	på,	hvor	mange	der	er	over	50	år	indenfor	de	 to	grupper	(40,1	%	-	30,2	%).	Denne	procentvise	 forskel	er	et	udtryk	 for,	at	al-dersfordelingen	i	vores	undersøgelse	ikke	er	repræsentativ	for	alle	de	adspurgte	medlemmer.	Hvis	der	skulle	være	fuld	repræsentativitet,	skulle	procentsatserne	i	antallet	af	respondenter	være	identiske	med	dem	i	antallet	af	adspurgte.	Eftersom	de	ikke	er	det,	kan	vi	konkludere,	at	der	er	en	overvægt	af	respondenter	der	er	over	50	år,	ligesom	der	er	en	undervægt	af	respon-denter	der	er	under	35	år.		
5.2	Køn	I	tabel	5.2	ses	kønsfordelingen	for	de	respondenter,	der	har	afgivet	fulde	besvarelser	og	alle	de	adspurgte	medlemmer.	
		 Konkursramte	FOA-medlemmer		
Køn		 Antallet	af	respondenter	 Antallet	af	adspurgte	
Kvinde	 132	 396	
		 96,40	%	 94,30	%	
Mand	 5	 24	
		 3,60	%	 5,70	%	
Total		 137	 420	
		 100,00	%	 100,00	%	Tabel	5.2:	Kønsfordelingen	blandt	respondenter	i	forhold	til	alle	de	adspurgte.		Ud	af	de	420	medlemmer	der	fik	spørgeskemaet	tilsendt,	var	396	kvinder	svarende	til	94,3	%.	Ud	af	de	137	respondenter	der	besvarede	undersøgelsen,	var	132	kvinder,	svarende	til	96,4	%.	Der	eksisterer	en	meget	lille	procentvis	forskel	på,	hvor	mange	der	er	kvinder	indenfor	de	to	grupper	(96,4	%	-	94,3	%).	Den	samme	tendens	ses	for	mændene.	Ud	af	de	420	medlemmer	der	fik	spørgeskemaet	tilsendt,	var	24	mænd	svarende	til	5,7	%.	Ud	af	de	137	respondenter	der	besvarede	spørgsmålene,	var	5	mænd	svarende	 til	3,6	%.	Her	eksisterer	også	en	meget	lille	procentvis	forskel	på,	hvor	mange	der	er	mænd	indenfor	de	to	grupper	(3,6	%	-	5,7	%).	Da	den	procentvise	forskel	mellem	grupperne	er	så	lille,	er	det	et	udtryk	for,	at	kønsfordelingen	er	den	samme	mellem	de	to	grupper.	Kønsfordelingen	i	vores	undersøgelse	er	dermed	repræ-sentativ	for	alle	dem,	som	undersøgelsen	er	sendt	ud	til.	
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5.3	Faggrupper	I	tabel	5.3	ses	faggruppefordelingen	for	de	respondenter,	der	har	afgivet	fulde	besvarelser	og	alle	de	adspurgte	medlemmer.		
		 Konkursramte	FOA-medlemmer	
Faggruppe	 Antallet	af	respondenter	 Antallet	af	adspurgte	
Social-	og	sundheds-
hjælpere	eller	hjemme-
hjælpere2	
113	
82,50	%	
328	
78,10	%	
		 	 	
Social-	og	sundhedsas-
sistenter,	sygehjælpere,	
plejehjemsassistenter,	
plejere	eller	beskæfti-
gelsesvejledere3	
18	
13,10	%	
63	
15,00	%	
	 	 	Serviceassistenter	 1	 11	
		 0,70	%	 2,60	%	
Andet	 4	 15	
		 2,90	%	 3,60	%	
Uden	sektortilhør	 1	 3	
		 0,70	%	 0,70	%	
Total		 137	 420	
		 100,00	%	 100,00	%	Tabel	5.3:	Faggruppefordelingen	blandt	respondenter	i	forhold	til	alle	de	adspurgte.			De	to	største	faggrupper	er	henholdsvis	social-	og	sundhedshjælperne	samt	social-	og	sund-hedsassistenterne,	som	udgør	over	90	%	af	alle	de	adspurgte	medlemmer.		Ud	af	de	420	medlemmer	undersøgelsen	er	udsendt	til,	har	328	(78	%)	været	hjælpere,	hvor	113	(82,4	%)	af	de	deltagende	har	været	hjælpere.	Den	procentvise	forskel	på	hvor	mange	der	har	været	hjælpere	indenfor	de	to	grupper	er	meget	lille	(82,4	%	-	78	%).	Den	samme	tendens	ses	for	assistenterne.	Ud	fra	de	420	medlemmer	undersøgelsen	er	udsendt	til,	har	63	(15	%)	været	assistenter,	hvor	18	(13,1	%)	af	respondenterne	har	været	assistenter.	Der	eksisterer	også	her	 en	meget	 lille	 procentvis	 forskel	 på,	 hvor	mange	der	 er	 assistenter	 indenfor	de	 to	grupper	 (13,1	%	-	15	%).	Eftersom	dette	mønster	også	gør	sig	gældende	 indenfor	de	reste-rende	faggrupper,	kan	vi	dermed	konkludere,	at	der	er	en	procentvis	overensstemmelse	mel-																																																								2	Fremover	vil	denne	gruppe	blive	betegnet	social-	og	sundhedshjælpere.	3	Fremover	vil	denne	gruppe	blive	betegnet	social-	og	sundhedsassistenter.	
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lem	fordelingen	af	respondenter	og	de	adspurgte	medlemmer.	Faggruppefordelingen	i	vores	undersøgelse	er	dermed	nogenlunde	repræsentativ.		
5.4	Plejefirmaer	I	tabel	5.4	ses	hvilket	plejefirma	henholdsvis	respondenterne	og	de	adspurgte	medlemmer	var	ansat	i	under	konkursen.			
		 Konkursramte	FOA-medlemmer	
Plejefirma	 Antallet	af	respondenter	 Antallet	af	adspurgte	
A.B.C	Service	ApS	 6	 9	
		 4,40	%	 2,10	%	
Bonderosen	 Pleje	 og	 Rengø-
ring	A/S	 9	 33	
		 6,60	%	 7,90	%	
Caregruppen	ApS	 27	 104	
		 19,70	%	 24,80	%	
Cenz	Service	Partner	 3	 14	
		 2,20	%	 3,30	%	
Dansk	Plejeservice	ApS	 2	 9	
		 1,50	%	 2,10	%	
Dittes	Ældreservice	 4	 9	
		 2,90	%	 2,10	%	
IdeRent	ApS	 17	 39	
		 12,40	%	 9,30	%	
Kære	Pleje	Kolding	ApS	 7	 34	
		 5,10	%	 8,10	%	
Kærkommen	ApS	 38	 104	
		 27,70	%	 24,80	%	
Label	Rengøring	og	Pleje	ApS	 3	 12	
		 2,20	%	 2,90	%	
Nordpleje	ApS	 1	 6	
		 0,70	%	 1,40	%	
Trekantens	Rengøring	A/S	 2	 4	
		 1,50	%	 1,00	%	
Tryghedsplejen	ApS	 18	 43	
		 13,10	%	 10,20	%	
Total	 137	 420	
		 100,00	%	 100,00	%	Tabel	5.4:	Plejefirmafordelingen	blandt	respondenter	i	forhold	til	alle	de	adspurgte.		
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Ud	af	de	420	medlemmer	spørgeskemaet	er	udsendt	 til,	 var	 fx	33	af	medlemmerne	(7,9	%)	ansat	i	Bonderosen	Pleje	og	Rengøring	A/S,	hvoraf	9	(6,6	%)	af	respondenterne	var	ansat	her.	Der	eksisterer	 en	meget	 lille	procentvis	 forskel	på,	hvor	mange	der	var	 ansat	 i	Bonderosen	indenfor	de	to	grupper	(6,6	%	-	7,9	%).	Denne	tendens	ses	også	for	de	resterende	plejefirma-er.	Det	firma	hvor	der	er	størst	forskel	på	forholdet	mellem	respondenterne	og	de	adspurgte,	er	i	plejefirmaet	Caregruppen	ApS.	Ud	af	de	420	medlemmer	undersøgelsen	er	udsendt	til,	var	24,8	%	fra	Caregruppen,	hvorimod	19,7	%	af	respondenterne	var	fra	Caregruppen.	Der	er	alt-så	ca.	5	%	til	forskel,	hvilket	betyder,	at	ansatte	i	Caregruppen	er	en	lille	smule	underrepræ-senteret	i	denne	undersøgelse.	Det	er	dog	en	lille	procentvis	forskel,	hvilket	gør	sig	gældende	for	alle	plejefirmaerne.	Her	er	altså	alt	i	alt	en	høj	grad	af	overensstemmelse	mellem	fordelin-gen	blandt	respondenterne	og	de	adspurgte.		Ud	fra	ovenstående	kan	det	konkluderes,	at	der	bortset	fra	alder,	eksisterer	en	høj	grad	af	re-præsentativitet	mellem	 dem,	 der	 har	 deltaget	 i	 vores	 spørgeskemaundersøgelse,	 og	 alle	 de	FOA-medlemmer	der	har	været	berørt	af	en	konkurs.	Køns-	og	faggruppefordelingen	var	til-nærmelsesvis	ens	mellem	de	adspurgte	og	de	deltagende,	hvilket	også	gør	sig	gældende	i	for-hold	til,	hvilke	konkursramte	firmaer	respondenter	var	ansat	i.	I	henhold	til	aldersfordelingen	sås	en	forskel,	da	der	var	en	overvægt	af	respondenter	over	50	år	og	en	undervægt	af	respon-denter	under	35	år.	Samlet	set	antages	det	dog,	at	undersøgelsen	er	repræsentativ	i	forhold	til		alle	de	adspurgte	medlemmer,	derfor	vil	dataene	i	den	følgende	analyse	også	blive	behandlet	sådan.			 	
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6.	Deskriptiv	analyse:	Medarbejdereffekter	ved	konkurser	i	pri-
vate	plejefirmaer			I	den	følgende	analyse	behandles	de	data,	som	er	kommet	frem	gennem	spørgeskemaunder-søgelsen.	Analysen	er	bygget	op	således,	at	dataene	præsenteres	struktureret	under	de	 fem	hovedkategorier	 jf.	 litteratur-	og	 teorireviewet.	Hypoteserne	 som	er	præsenteret	 i	 kapitel	4	danner	rammen	for,	hvad	der	undersøges	under	hver	af	de	fem	hovedkategorier,	og	hvad	der	slutteligt	konkluderes	på.	Da	der	 i	 spørgeskemaet,	 som	bekendt,	har	været	 indsat	 filtre	ved	nogle	af	spørgsmålene,	vil	der	være	en	variation	i	antallet	af	respondenter,	der	har	besvaret	de	forskellige	spørgsmål,	hvilket	også	betyder,	at	der	ved	enkelte	spørgsmål	er	få	responden-ter.			
6.1	Arbejdsstyrkens	sammensætning		I	dette	afsnit	undersøges	det,	hvor	hurtigt	medarbejderne	kommer	i	arbejde	igen	og	hvor	de	typisk	bliver	ansat	efter	en	konkurs.	Derudover	undersøges	det,	hvilke	stillinger	og	 typer	af	ansættelser	medarbejderne	får.	Desuden	vil	der	blive	præsenteret	nogle	baggrundskarakteri-stika,	 som	 ikke	vil	blive	bragt	 i	 anvendelse	 i	 forhold	 til	 at	besvare	hypoteserne.	Grunden	 til	disse	baggrundskarakteristika	præsenteres	her,	er	at	de	giver	et	indblik	i	sammensætningen	af	den	konkursramte	arbejdsstyrke.		 	
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Figuren	nedenfor	viser	respondenternes	senest	afsluttede	uddannelse	på	tidspunktet	for	kon-kursen.		
	Figur	6.1:	Hvad	er	din	senest	afsluttede	uddannelse	på	tidspunktet	for	konkursen?			Som	det	også	er	beskrevet	 i	 frafaldsanalysen,	har	størstedelen	af	medarbejderne	 	(75	%),	 jf.	figur	6.1,	en	social-	og	sundhedshjælperuddannelse	eller	hjemmehjælperuddannelse	som	se-nest	afsluttede	uddannelse4.	15	%	har	en	social-	og	sundhedsassistentsuddannelse5.			 	
																																																								4	Tallene	til	højre	for	figurerne	er	antal	respondenter	der	har	svaret	(n)	5	Medarbejdernes	uddannelsesbaggrund	er	også	behandlet	i	frafaldsanalysen.	Grunden	til	at	det	også	behandles	her	er,	at	de	tal	der	behandles	i	frafaldsanalysen	bygger	på	tal	fra	FOAs	register,	hvorimod	disse	tal	bygger	på	respondenterne	egne	besvarelser.	Derfor	er	tallene	her	ikke	helt	i	overensstemmelse	med	dem,	der	er	præsente-ret	i	frafaldsanalysen.	Der	er	dog	ikke	stor	forskel	på	dem.	Ud	fra	vores	datamateriale	er	90	%	enten	social-	og	sundhedshjælpere	eller	social-	og	sundhedsassistenter,	hvorimod	dette	tal	er	95,6	%	ud	fra	FOAs	registerdata.	Det	er	tallene	fra	vores	eget	datasæt,	der	er	bragt	med	videre	i	den	forklarende	analyse.	
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Figuren	nedenfor	viser	medarbejdernes	erfaring	indenfor	social-	og	sundhedsområdet.																		Figur	6.2:	Hvor	mange	år	har	du	arbejdet	indenfor	social-	og	sundhedsområdet?		Af	figur	6.2	fremgår	det,	at	39	%	af	medarbejderne	har	ni	års	erfaring	eller	mere	indenfor	so-cial-	og	sundhedsområdet.	Resten	af	medarbejderne	fordeler	sig	forholdsvist	jævnt	på	resten	af	svarmulighederne	med	undtagelse	af	ved	ikke/husker	ikke,	hvilket	kun	en	enkelt	medarbej-der	har	svaret.		Figuren	nedenfor	viser,	hvor	mange	af	de	adspurgte	medarbejdere,	der	har	været	ledere	med	personaleansvar.			
			Figur	6.3:	Har	du	været	leder	med	personaleansvar	i	den	konkursramte	virksomhed?	(Fx	daglig	leder,	teamleder	eller	gruppeleder).		Det	fremgår	af	figur	6.3,	at	meget	få	af	vores	respondenter	har	været	ledere	med	personalean-svar.	Størstedelen	af	vores	respondenter	har	været	almindelige	medarbejdere.		 	
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Nedenfor	ses	figur	6.4.	Her	er	medarbejderne	blevet	bedt	om	at	angive,	hvor	længe	de	var	an-sat	i	det	konkursramte	firma.		
	Figur	6.4:	Hvor	længe	var	du	ansat	i	det	konkursramte	firma?			Som	det	fremgår	af	figur	6.4	ses	det,	at	der	er	en	overvægt	af	medarbejderne	(68	%),	der	har	været	ansat	i	det	konkursramte	firma	i	to	år	eller	mindre,	og	31	%	der	har	været	ansat	to	år	eller	mere.	Det	ses	altså,	at	størstedelen	af	medarbejderne	har	været	ansat	i	relativt	kort	tid	i	det	konkursramte	firma.			Figur	6.5	viser,	hvilken	type	ansættelse	medarbejderne	har	haft	i	det	konkursramte	firma.			
	Figur	6.5:	Hvilken	type	ansættelse	havde	du	i	det	konkursramte	firma?		
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Figuren	viser,	at	størstedelen	af	medarbejderne	i	det	konkursramte	firma	arbejdede	under	37	timer	om	ugen	(39	%).	Af	svarkategorien	andet,	som	7	%	har	svaret	ved,	fremgår	det	af	fritek-sten,	at	mange	af	de	medarbejdere,	der	har	svaret	her,	har	haft	stillinger	af	mindre	fast	karak-ter	som	fx	afløser	(se	fritekstsvarene	i	bilag	L).	31	%	har	arbejdet	fast	i	aften-/nattevagt.	Det	er	kun	21	%	af	medarbejderne,	der	har	arbejdet	på	fuld	tid.			Figur	6.6	viser,	hvorvidt	medarbejderne	var	ansat	andre	steder	end	i	det	konkursramte	firma	på	tidpunktet	for	konkursen.			
	Figur	6.6:	Var	du	ansat	andre	steder	end	i	det	konkursramte	firma,	da	firmaet	gik	konkurs?		Figuren	viser	 en	 tydelig	 overvægt	 af	medarbejdere	 (89	%),	 der	 ikke	har	 været	 ansat	 andre	steder	på	tidspunktet	for	konkursen.	Spørgsmålet	er	stillet	i	ønsket	om,	at	få	et	indblik	i,	hvor	alment	det	er	i	branchen,	at	have	mere	end	ét	job,	fx	kan	man	være	tilknyttet	et	vikarbureau	ved	siden	af.	Dette	kan	sige	noget	om,	hvor	sårbare	medarbejderne	er	i	en	konkurssituation.			 	
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I	figur	6.7	kan	det	ses,	hvor	lang	tid	medarbejderne	gik	ledige	efter	konkursen.			
	Figur	6.7:	Hvor	lang	tid	gik	der	fra	konkursen,	til	du	kom	i	arbejde	igen?			Det	fremgår	tydeligt	af	figuren,	at	størstedelen	af	medarbejderne	får	nyt	arbejde	relativt	hur-tigt.	Ses	der	nærmere	på	tallene,	fremgår	det,	at	29	%	får	nyt	arbejde	med	det	samme	og	19	%	er	ledige	i	under	én	måned.	48	%	af	medarbejderne	har	altså	nyt	arbejde	indenfor	en	måned	efter	konkurser.	22	%	går	ledig	mellem	1	og	7	måneder.	Én	procent	er	ledig	mere	end	7	må-neder.	Derudover	ses	det,	at	ganske	få	er	påbegyndt	uddannelse,	og	at	13	%	ikke	har	fået	no-get	nyt	arbejde.	Yderligere	er	der	13	%,	der	har	angivet	andet.	I	svarkategorien	andet	har	der	været	mulighed	for	fritekst.	Her	har	medarbejderne	primært	skrevet,	at	de	er	på	barsel	eller	er	sygemeldt.	Disse	svar	kan	ses	i	bilag	L.			 	
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De	medarbejdere	der	i	figur	6.7	ovenfor	har	angivet,	at	de	har	fået	et	nyt	arbejde,	er	ved	figu-ren	nedenfor,	blevet	spurgt	til	hvilken	type	ansættelse	de	fik	efter	konkursen.			
	Figur	6.8:	Hvilken	type	ansættelse	fik	du	efter	konkursen?			Af	figur	6.8	fremgår	det,	at	den	største	andel	af	medarbejderne	(54	%)	blev	ansat	i	en	fast	stil-ling	efter	konkursen.	Det	fremgår	dog	også,	at	en	relativt	stor	del	af	dem,	som	kommer	i	 job	efter	konkursen,	er	blevet	ansat	i	en	midlertidig	ansættelse	(39	%).			Videre	er	de	medarbejdere,	der	har	fået	job	efter	konkursen	blevet	spurgt	om,	hvor	de	fik	ar-bejde	efter	konkursen.	Dette	viser	Figur	6.9.		
		Figur	6.9:	Hvor	blev	du	ansat	efter	konkursen?		Som	det	fremgår	af	figur	6.9,	ender	den	største	del	(43	%)	af	de	medarbejdere,	der	kom	i	ar-bejde	efter	konkursen,	med	en	ansættelse	i	den	private	hjemmepleje.	En	anden	stor	gruppe	af	medarbejderne	(39	%)	har	fået	job	i	den	kommunale	hjemmepleje.	Sammenlagt	har	82	%	alt-
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så	fået	job	hjemmeplejen,	hvilket	indikerer	at	medarbejderne	søger	tilbage	i	hjemmeplejen	og	ikke	fx	over	på	et	plejehjem.	En	lille	del	har	fået	job	på	et	kommunalt	plejehjem,	i	et	vikarbu-reau	eller	et	helt	andet	sted.			Ved	figur	6.8	ovenfor	blev	respondenterne	spurgt	til,	hvilken	type	ansættelse	de	fik	efter	kon-kursen.	 De	 der	 dér	 svarede,	 at	 de	 fik	 en	midlertidig	 stilling	 er	 ved	 figuren	 nedenfor	 blevet	spurgt	om,	hvor	længe	de	gik	ledig	fra	den	midlertidige	stilling	ophørte,	til	de	fik	en	ny	stilling.		
	Figur	6.10:	Du	har	svaret	at	din	første	ansættelse	efter	konkursen	var	en	midlertidig	ansættelse.	Hvor	lang	tid	gik	der	fra	din	midlertidige	ansættelse	ophørte,	til	du	fik	fast	job?		Som	det	 fremgår	af	 figur	6.10	har	37	%	af	dem	der,	hvis	 første	 stilling	efter	konkursen	var	midlertidig,	fået	fast	job.	Der	ses	ikke	nogen	klar	tendens	på,	hvor	længe	medarbejderne	har	gået	ledige.	Derudover	ses	det,	at	18	%	af	medarbejderne	ikke	har	fået	en	fast	stilling	men	en	ny	midlertidig	stilling,	ligesom	21	%	stadig	er	i	den	samme	midlertidige	stilling.			 	
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De	der	ved	 figuren	ovenfor,	 figur	6.10,	har	angivet	at	de	har	 fået	 en	 fast	 stilling	efter	deres	midlertidige	stilling	ophørte,	er	ved	figuren	nedenfor,	figur	6.11,	blevet	spurgt	til,	hvor	de	blev	ansat.		
	Figur	6.11:	Hvor	blev	du	ansat	i	din	faste	stilling?		Størstedelen	af	dem,	der	har	fået	en	fast	stilling	efter	deres	midlertidige	stilling	ophørte,	har	ligesom	det	sås	i	figur	6.9,	fået	arbejde	i	hjemmeplejen.	Herunder	er	størstedelen	(60	%)	ble-vet	ansat	i	den	private	hjemmepleje.			At	der	sker	et	fald	i	antallet	af	medarbejdere,	der	er	ansat	i	den	kommunale	hjemmepleje,	jf.	figur	6.9	og	6.11,	kan	skyldes,	at	kommunerne	har	forsyningspligt	for	de	borgere,	som	bliver	ramt	af	et	privat	plejefirmas	konkurs.	Kommunerne	har	derfor,	typisk	i	en	periode,	behov	for	at	ansætte	nogle	af	medarbejderne,	for	at	kunne	opretholde	forsyningspligten.	Borgerne	der	er	påvirket	af	en	konkurs	vil	på	ny	blive	stillet	overfor	et	frit	valg,	og	kan	derfor	vælge	at	det	kommunen	fortsat	skal	levere	deres	hjemmepleje,	eller	de	kan	vælge	et	andet	privat	plejefir-ma.	At	der	sker	et	fald	i	antallet	af	ansatte	i	den	kommunale	hjemmepleje,	kan	muligvis	dække	over,	at	borgerne	på	ny	vælger	et	privat	plejefirma,	og	derfor	vil	kommunen	ikke	have	behov	for	samme	antal	af	medarbejdere.			Figur	 6.12	 nedenfor	 viser,	 hvilken	 stilling	 de	medarbejdere	 der	 fik	 en	 fast	 ansættelse	 efter	konkursen	har	fået.	Spørgsmålet	er	stillet	både	til	de	respondenter,	der	ved	figur	6.8	har	sva-
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ret,	at	de	fik	en	fast	stilling	eller	andet,	samt	de	medarbejdere	der	efter	deres	midlertidige	stil-ling	ophørte	også	har	fået	en	fast	stilling	jf.	figur	6.10.		
		Figur	6.12:	I	hvilken	stilling	blev	du	ansat?		Besvarelserne	minder	i	høj	grad	om	dem	i	figur	6.5,	eftersom	størstedelen	af	medarbejderne	(38	%)	arbejder	deltid.	Dem	der	har	svaret	andet,	og	uddybet	deres	svar	i	friteksten,	har	også	en	ansættelse	af	mindre	 fast	karakter,	 fx	som	timelønnet	eller	afløser.	Det	er	kun	23	%,	der	arbejder	i	en	fuldtidsstilling.	32	%	arbejder	fast	som	aften-	/nattevagt.	Altså	er	antallet	af	del-tidsansættelser	uændret	jf.	figur	6.5	og	6.12.	
	
Konklusion	
	H1	kan	afkræftes,	idet	der	ikke	sker	en	stigning	i	antallet	af	deltidsansættelser.		H2	kan	bekræftes,	idet	mange	medarbejdere	kommer	hurtigt	i	arbejde	igen	efter	konkursen,	og	mange	af	disse	bliver	fastansat	i	det	private.	Derudover	ses	der	mange	midlertidige	ansæt-telser.			 	
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6.2	Vilkår	knyttet	til	lønmæssige	forhold	I	dette	afsnit	undersøges	det,	om	medarbejderne	har	haft	problemer	med	udbetaling	af	tilgo-dehavende	 fra	 det	 konkursramte	 firma.	 Det	 undersøges	 derudover	 hvorvidt	 konkursen	 får	privatøkonomiske	konsekvenser	 for	medarbejderne,	og	om	dette	giver	anledning	til	bekym-ringer.	Slutteligt	undersøges	det,	om	konkurser	påvirker	lønmæssige	forhold	i	medarbejder-nes	fremtidige	ansættelse.		Figur	 6.13	 viser,	 om	medarbejderne	 har	 oplevet	 ikke	 at	 få	 udbetalt	 tilgodehavende	 fra	 det	konkursramte	firma.		
	Figur	6.13:	Har	du	 (eller	har	du	haft)	 løn,	 tillæg,	 feriepenge,	pension	eller	andet	 til	 gode	 fra	det	 firma,	der	gik	konkurs?			Det	fremgår,	at	konkurser	i	høj	grad	ofte	er	forbundet	med,	at	de	tidligere	medarbejder	ikke	får	udbetalt	tilgodehavende.	91	%	af	medarbejderne	har	svaret	ja	til,	at	de	har	tilgodehavende	fra	det	konkursramte	firma,	som	de	ikke	har	fået	udbetalt.			De	næste	figurer,	figur	6.14	til	6.19,	behandler	spørgsmål,	som	kun	de	der	i	ovenstående	figur	har	tilkendegivet,	at	de	har	manglet	at	få	udbetalt	deres	tilgodehavende,	er	blevet	spurgt	til.			 	
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I	figur	6.14	svarer	medarbejderne	på,	hvor	stort	et	beløb	de	har	til	gode	fra	det	konkursramte	firma.	
	Figur	6.14:	Hvor	mange	penge	har/havde	du	ca.	til	gode?		Figuren	viser,	at	det	er	relativt	store	pengebeløb,	medarbejderne	har	til	gode.	Ser	vi	nærmere	på	tallene	kan	vi	se,	at	en	fjerdedel	(27	%)	har	haft	50.000	kr.	eller	mere	til	gode.	Derudover	har	en	tredjedel	af	medarbejderne	(31	%)	haft	mellem	10.000	og	30.000	kr.	til	gode.	Det	ses	også,	at	der	er	en	større	gruppe	22	%	ved	svarmuligheden	ved	ikke/ønsker	ikke	at	oplyse.	Det	er	interessant,	at	så	relativt	stor	en	gruppe	ikke	ønsker	at	oplyse,	hvor	meget	de	har	til	gode.	Endnu	mere	interessant	er	det,	hvis	ikke	de	er	klar	over,	hvor	meget	de	har	til	gode	og	dermed	ikke	er	klar	over,	hvad	de	har	krav	på.		 	
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Figur	6.15	nedenfor	viser,	hvor	længe	medarbejderne	har	måtte	vente	på	at	få	deres	tilgode-havende	udbetalt.		
	Figur	6.15:	Hvor	lang	tid	gik	der,	før	du	fik	dit	tilgodehavende	udbetalt?		Figuren	viser,	at	en	stor	del	af	medarbejderne	ikke	har	fået	afsluttet	deres	sag	om	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende,	mens	langt	de	fleste	der	har	fået	udbetalt	deres	tilgodehavende	har	måtte	vente	i	to	måneder	eller	mere.	Ses	der	nærmere	på	tallene,	fremgår	det,	at	der	er	en	relativ	bred	spredning	på	hvor	længe	medarbejderne	har	måtte	vente	på	at	få	deres	tilgode-havende	udbetalt.	Udover	dette	ses	det,	at	40	%	stadig	venter	på	at	få	udbetalt	deres	tilgode-havende.	Ved	denne	svarmulighed	har	medarbejderne	haft	mulighed	for	at	angive	i	en	fritekst,	hvor	lang	tid	de	har	ventet	frem	til	nu.	Her	angiver	en	enkelt	at	have	ventet	i	to	og	et	halvt	år.	Derudover	 er	 der	 angivet	 mange	 forskellige	 svar,	 men	 der	 ses	 to	 grupperinger;	 der	 er	 en	gruppe	af	medarbejdere	der	 frem	til	dags	dato	 (10.12.2015),	har	ventet	 i	 to	måneder	og	en	anden	gruppering,	der	frem	til	dags	dato	har	ventet	mellem	7	og	9	måneder	(Se	fritekstbesva-relserne	i	bilag	L).			At	så	mange	af	medarbejderne	venter	længe	på	at	få	udbetalt	deres	tilgodehavende	kan	skyl-des,	 at	 en	 del	 af	medarbejderne	 umiddelbart	 efter	 konkursen	 får	 arbejde	 i	 kommunen.	 Da	
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kommunen	har	forsyningspligten,	skal	de	hurtigt	træde	til	ved	en	konkurs	og	dække	de	bor-gere,	som	tidligere	modtog	pleje	fra	et	privat	firma	og	her	ansættes	ofte	en	del	af	de	medar-bejdere,	 som	netop	 er	 blevet	 ramt	 af	 konkursen.	Når	medarbejderne	 så	 kræver	 at	 få	 deres	tilgodehavende	 fra	 det	 konkursramte	 firma	 udbetalt	 af	 Lønmodtagernes	 Garantifond	 (LG),	henviser	LG	til,	at	det	nu	er	kommunen	der	er	forpligtet	til	at	udbetale	deres	tilgodehavende,	da	de	mener,	der	 er	 foregået	 en	virksomhedsoverdragelse	 i	 forhold	 til	 de	medarbejder,	der	umiddelbart	efter	konkursen	har	 fået	 job	 i	kommunen.	Det	mener	kommunerne	til	gengæld	sjældent,	 at	 der	 er,	 og	 de	 vil	 derfor	 ikke	 udbetale	medarbejdernes	 tilgodehavende.	 Herved	ender	medarbejderne	i	en	klemme,	hvor	ingen	ønsker	at	tage	ansvaret	for	at	udbetale	deres	tilgodehavende.			Figur	6.16	og	6.17	nedenfor	viser	medarbejdernes	svar	på,	om	den	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	har	betydet,	at	de	ikke	har	haft	råd	til	at	betale	faste	udgifter,	og	om	det	har	betydet,	at	de	har	været	nødsaget	til	at	låne	penge.		
	Figur	6.16:	Har	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	givet	dig	problemer	med	at	betale	dine	faste	udgifter?		
	Figur	6.17:	Har	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	betydet,	at	du	har	været	nødsaget	til	at	låne	penge?			Figur	6.16	og	6.17	viser,	at	næsten	halvdelen	(49	%)	af	de	medarbejdere,	der	har	manglet	at	få	udbetalt	deres	tilgodehavende,	har	oplevet	at	have	problemer	med	at	betale	deres	faste	udgif-ter,	mens	58	%	af	medarbejderne	oplever,	at	de	har	været	nødsaget	til	at	låne	penge.	48	%	har	ikke	oplevet	problemer	med	at	betale	faste	udgifter,	mens	41	%	heller	ikke	har	været	nødsa-get	til	at	 låne	penge.	Det	er	dog	markant,	at	halvdelen	af	medarbejderne	har	haft	problemer	med	at	betale	deres	faste	udgifter,	og	at	over	halvdelen	har	måtte	låne	penge.	Det	må	alt	andet	
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end	 lige	 opfattes	 som	 havende	 store	 økonomiske	 konsekvenser	 for	medarbejderne	 at	 have	penge	til	gode,	når	disse	forhold	gør	sig	gældende.		Medarbejderne	 har	 herefter	 svaret	 på,	 hvorvidt	 denne	 manglende	 udbetaling	 har	 medført	bekymringer	for	deres	privatøkonomiske	situation.	Figur	6.18	viser	resultatet.			
	Figur	6.18:	Har	den	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	fra	det	konkursramte	firma	givet	anledning	til	be-kymringer	om	din	private	økonomiske	situation?	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	ingen	bekymringer	og	10	er	mange	bekymringer.				Af	 figur	6.18	fremgår	det,	at	hele	88	%	af	medarbejderne	har	bekymringer	 for	deres	privat-økonomiske	situation.	Det	er	altså	meget	markant.	Ser	vi	nærmere	på	tallene,	ses	det	at	nogle	af	disse	medarbejdere	dog	har	placeret	sig	på	skalaens	1-4-punkt,	hvilket	indikerer,	at	de	er	meget	lidt	bekymrede,	men	dog	bekymrede.	Det	er	dog	kun	9	%	af	medarbejderne,	som	sam-let	set	placerer	sig	her.	En	fjerdedel	(25	%)	føler,	at	de	har	mange	bekymringer	i	forbindelse	med	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende,	mens	det	kun	er	12	%,	der	ingen	bekymringer	har	haft	 i	 forbindelse	med	manglende	udbetaling	af	 tilgodehavende.	Disse	 tal	er	meget	 inte-ressante,	 da	 det	 kan	 antages,	 at	 medarbejdernes	 bekymringer	 for	 deres	 privatøkonomiske	situation	som	følge	af	manglende	udbetaling,	kan	betyde	forringelser	af	deres	psykiske	velbe-findende.	Som	det	sås	i	figur	6.16	og	6.17	er	der	mange,	der	har	problemer	med	at	betale	faste	udgifter	og	må	låne	penge,	hvilket	kan	bidrage	til	bekymringerne.		
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	Figuren	nedenfor	indeholder	tre	spørgsmål.	Medarbejderne	har	forholdt	sig	til,	om	den	mang-lende	udbetaling	af	tilgodehavende	har	betydet,	at	de	ikke	er	taget	på	ferier,	de	ellers	ville	væ-re	taget	på,	om	de	ikke	har	haft	råd	til	at	deltage	i	sociale	arrangementer,	som	de	ellers	ville	have	deltaget	i,	og	om	de	har	måtte	foretage	ændringer	i	deres	hverdagsindkøb.			Ferier			Sociale	arrangementer		Hverdagsindkøb					Figur	6.19:	Har	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	betydet,	1)	at	du	ikke	har	taget	på	ferier,	du	ellers	ville	have	taget	på,	2)	at	du	ikke	har	deltaget	i	sociale	arrangementer,	du	ellers	ville	have	deltaget	i,	eller	3)	at	du	har	måtte	 foretage	ændringer	 i	dine	hverdagsindkøb?	Vurder	på	en	skala	 fra	0-10,	hvor	0	er	meget	uenig	og	10	er	meget	enig.			Overordnet	 set	 viser	 figur	 6.19,	 at	 de	 fleste	medarbejdere	 i	 alle	 tre	 spørgsmål	 erklærer	 sig	enige	i	udsagnet	om,	at	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	har	haft	konsekvenser	på	de	tre	 områder.	 Der	 er	 dog	 også	 et	 ikke	 uvæsentlig	 antal	 af	 medarbejdere,	 som	 svarer	 hver-ken/eller	hvilket	tolkes	som,	at	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende,	ikke	har	haft	konse-kvenser	på	de	tre	området.			Ser	vi	nærmere	på	tallene,	ses	det,	 i	 forhold	til	 ferier,	at	39	%	har	svaret	mellem	6	og	10	på	skalaen,	hvilket	 indikerer,	at	medarbejderne	her	 i	højere	eller	mindre	grad	har	måtte	vælge	ferier	fra,	som	de	ellers	ville	have	taget	på.	39	%	af	medarbejderne	har	svaret	hverken/eller	til	spørgsmålet	om,	hvorvidt	manglende	udbetaling	har	betydet,	 at	de	 ikke	har	kunnet	 tage	på	ferier,	som	de	ellers	ville	have	taget	på,	hvilket	indikerer,	at	det	er	noget	som	medarbejderne	ikke	har	kunne	tage	stilling	til,	eller	noget	som	ikke	har	haft	betydning	for	dem.	18	%	har	sva-ret	mellem	0-4	på	skalaen,	hvilket	indikerer	en	højere	eller	mindre	grad	af	uenighed	i	udsag-net	om,	at	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	betyder,	at	de	ikke	er	taget	på	ferier,	som	de	ellers	ville	være	taget	på.			
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	I	forhold	til	spørgsmålet	om,	hvorvidt	medarbejderne	ikke	har	haft	råd	til	at	deltage	i	sociale	arrangementer,	som	de	ellers	ville	have	deltaget	i,	svarer	25	%	mellem	6-10	på	skalaen,	hvil-ket	betyder	at	disse	medarbejdere	i	forskellige	udstrækninger	kan	nikke	genkende	til	ikke	at	kunne	deltage	i	sociale	arrangementer,	som	de	ellers	ville	have	deltaget	i,	hvis	ikke	de	havde	manglet	at	få	udbetalt	deres	tilgodehavende.	37	%	svarer	hverken/eller,	hvilket	også	her	kan	indikere,	at	det	er	et	 spørgsmål,	 som	disse	medarbejdere	 ikke	har	et	 forhold	 til,	 eller	at	det	ikke	har	haft	betydning	for	dem.	25	%	er	i	forskellig	udstrækning	uenige	i	udsagnet	og	mener	altså	ikke,	at	det	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	har	haft	denne	konsekvens.			I	 det	 sidste	 spørgsmål	 om,	 hvorvidt	 medarbejderne	 har	 måtte	 foretage	 ændringer	 i	 deres	hverdagsindkøb	på	grund	af	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	erklærer	56	%	sig	i	for-skellige	 grader	 enig	 i	 dette,	 herunder	 erklærer	 30	%	 sig	meget	 enig.	 For	 over	 halvdelen	 af	medarbejderne	har	den	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	altså	haft	en	indvirkning	på	deres	hverdag.	Af	de	resterende	medarbejdere	erklærer	19	%	sig	i	forskellige	grader	uenig	og	23	%	har	svaret	hverken/eller.			De	første	figurer	i	dette	afsnit	viste,	at	stort	set	alle	medarbejdere	oplevede	at	have	problemer	med	at	få	udbetalt	deres	tilgodehavende,	og	at	det	var	relativt	store	beløb,	som	medarbejder-ne	manglede	at	få	udbetalt.	Omkring	halvdelen	af	medarbejderne	har	haft	problemer	med	at	betale	deres	faste	udgifter,	og	er	blevet	nødsaget	til	at	låne	penge.	Derudover	oplever	næsten	90	%	at	være	bekymret	i	denne	forbindelse,	og	en	del	må	foretage	ændringer	i	deres	hverdag.	Den	manglende	udbetaling	 af	 tilgodehavende	 får	 altså	mange	negative	konsekvenser	 for	 en	stor	del	af	medarbejderne.				 	
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Figur	6.20	nedenfor	viser,	hvorvidt	medarbejderne	har	oplevet,	at	skulle	stille	egen	bil	til	rå-dighed.	 Spørgsmålet	 er	medtaget,	 fordi	 det	 kan	 være	 en	 indikator	 på	medarbejdernes	 løn-mæssige	forhold	og	vilkår	i	et	konkursramt	firma.			
	Figur	6.20:	Har	du	i	perioden	op	til	konkursen	oplevet,	at	skulle	stille	egen	bil	til	rådighed?			Figuren	viser,	at	18	%	har	oplevet	at	skulle	stille	deres	egen	bil	til	rådighed	i	perioden	op	til	konkursen.	9	%	af	disse	har	skullet	stille	den	til	rådighed	uden	at	få	kompensation.		Figur	6.21	nedenfor	viser	medarbejdernes	vurdering	af,	om	de	har	oplevet	ændringer	i	lønni-veau	og	ansættelsesvilkår	knyttet	til	løn	i	forhold	til	overtidsbetaling,	betaling	ved	sygdom	og	lignende,	efter	at	de	har	oplevet	en	konkurs.	Spørgsmålene	peger	altså	fremad	til	medarbej-dernes	nye	arbejdssituation.	Spørgsmålet	er	kun	stillet	til	de	medarbejdere	der	ved	figur	6.7	har	tilkendegivet	at	de	fik	et	arbejde	efter	konkursen.			Ændring	i	lønniveau			Ændring	i	ansættelsesvilkår				Figur	6.21:	Har	du	oplevet	en	ændring	i	lønniveau	efter	konkursen?	Har	du	oplevet	en	ændring	i	ansættelsesvil-kår	(fx	overtidsbetaling,	betaling	ved	sygdom	eller	pension)	efter	konkursen?		
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Samlet	set	svarer	en	stor	gruppe	af	medarbejdere,	at	de	enten	 ikke	har	oplevet	ændringer	 i	lønniveau	og	ansættelsesvilkår	knyttet	 til	 løn,	eller	at	de	er	blevet	bedre	stillede.	En	mindre	gruppe	svarer,	at	de	er	blevet	dårligere	stillet.			Ser	vi	nærmere	på	tallene	i	forbindelse	med	ændringer	i	lønniveau	kan	vi	se,	at	67	%	samlet	set	ikke	har	oplevet	ændringer,	eller	har	oplevet	at	blive	bedre	stillet	og	21	%	svarer	at	de	er	blevet	dårligere	 stillet.	 I	 forhold	 til	ændringer	 i	 ansættelsesvilkår	 svarer	67	%	af	medarbej-derne	samlet	set,	at	de	ikke	har	oplevet	ændringer,	eller	at	de	er	blevet	bedre	stillede.	17	%	oplever	at	være	dårligere	stillet.	Det	står	altså	klart,	at	konkurserne	ikke	i	udpræget	grad	på-virker	medarbejderens	lønniveau	eller	ansættelsesvilkår	i	deres	arbejde	efter	konkursen.	Dog	skal	det	tages	med	i	betragtning,	at	ca.	en	femtedel	peger	på,	at	de	er	dårligere	stillet	nu,	end	de	var	før	konkursen.	Dette	kan	skyldes,	at	hvis	udgangspunktet	for	medarbejderne	har	været	ringe,	er	det	klart	at	de	med	sandsynlighed	kan	opleve	forbedringer,	når	de	kommer	over	i	en	anden	stilling.	Hvis	udgangspunktet	 for	medarbejderne	derimod	har	været	godt,	 er	det	om-vendt	klart,	at	de	kan	risikere	at	opleve	forværringer,	når	de	kommer	over	i	en	ny	stilling.		
Konklusioner	H3	kan	bekræftes	da	mange	medarbejdere	oplever	problemer	med	udbetaling	af	 tilgodeha-vende	fra	det	konkursramte	firma.	Dette	har	privatøkonomiske	konsekvenser	og	giver	anled-ning	til	bekymringer	hos	medarbejderne.		H4	kan	afkræftes	idet,	der	ikke	ses	nogle	indikationer	på,	at	konkursen	påvirker	lønmæssige	forhold	negativt	i	medarbejdernes	fremtidige	ansættelse.			 	
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6.3	Vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser	Det	følgende	afsnit	beskæftiger	sig	med	de	dele	af	spørgeskemaet,	som	belyser	vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser	i	forbindelse	med	konkursen.	Det	undersøges,	om	konkursen	var	varslet	i	god	eller	dårlig	tid.	Derudover	undersøges	det,	om	der	sker	en	ændring	i	arbejdspraksisser	i	perioden	 op	 til	 konkursen,	 og	 om	 konkurser	 påvirker	 arbejdspraksisser	 i	 medarbejdernes	efterfølgende	arbejdsliv.			Medarbejderne	er	som	det	første	under	denne	hovedkategori,	blevet	bedt	om	at	forholde	sig	til,	om	konkursen	blev	varslet	i	meget	dårlig	tid	eller	meget	god	tid.	Figur	6.22	viser	resultatet.		
	Figur	6.22:	Var	konkursen	varslet	 i	meget	dårlig/meget	god	 tid?	Vurder	på	en	skala	 fra	0-10,	hvor	0	er	meget	dårlig	tid	og	10	er	meget	god	tid.			Figuren	viser,	at	næsten	alle	medarbejderne	opfatter	konkursen	som	varslet	i	dårlig	tid.	Ser	vi	nærmere	på	tallene,	kan	vi	se,	at	der	er	en	klar	overvægt	(83	%),	der	har	svaret,	at	konkursen	var	varslet	i	meget	dårlig	tid.	Alt	i	alt	svarer	92	%,	at	konkursen	var	varslet	i	dårlig	tid.	Enkelte	(2	%)	har	svaret,	at	konkursen	i	højere	eller	mindre	grad	blev	varslet	i	god	tid,	da	de	placerer	sig	på	hhv.	6	og	10	på	skalaen.			
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De	næste	tre	figurer,	figur	6.23,	6.24	og	6.25,	er	områder	som	respondenterne	er	blevet	spurgt	ind	 til	 i	 ønsket	om	at	 afdække,	hvorvidt	medarbejderne	oplever	ændringer	 i	 deres	 arbejds-praksisser	op	 til	 konkursen	og	 skal	 altså	 give	 en	 indikation	af,	 hvilke	 vilkår	medarbejderne	arbejder	under	op	til	en	konkurs.			Det	 første	medarbejderne	er	blevet	bedt	om	at	vurdere	er,	hvor	mange	ansatte	de	var	 til	at	udføre	arbejdsopgaverne.	Dette	ses	som	en	indikator	på,	hvor	travlt	medarbejder	oplevede,	at	de	havde.	Figur	6.23	viser	resultatet.		
	
	Figur	6.23:	Oplevede	du	i	perioden	op	til	konkursen	en	ændring	i,	hvor	mange	ansatte	i	var	til	at	udføre	arbejds-opgaverne?	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	færre	ansatte	og	10	er	mange	flere	ansatte.		
	Samlet	set	svarer	de	fleste	medarbejdere,	at	der	ikke	sker	en	ændring	i,	hvor	mange	medar-bejdere	de	var	til	at	udføre	arbejdsopgaverne.	Ser	vi	nærmere	på	tallene,	ses	det,	at		61	%	har	svaret	hverken/eller	på	spørgsmålet	om,	hvorvidt	de	blev	færre	eller	flere	ansatte	til	at	udføre	arbejdsopgaverne	efter	konkursen.	En	mindre	del	der	udgøre	6	%	svarer,	at	de	blev	
meget	færre	ansatte,	hvilket	altså	her	ses	som	en	indikator	for,	at	de	ansatte,	der	var	tilbage,	fik	mere	travlt,	fordi	de	var	færre	til	at	løse	arbejdsopgaverne.	10	%	svarer,	at	de	blev	mange	flere	ansatte	til	at	udføre	arbejdsopgaverne.				
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	I	det	 følgende	er	medarbejderne	blevet	bedt	om	at	vurdere,	om	arbejdstempoet	blev	meget	forbedret	eller	meget	forværret	op	til	konkursen.	Figur	6.24	viser	resultatet.	 					Figur	 6.24:	 I	 perioden	 op	 til	 konkursen	 blev	 arbejdstempoet	meget	 forværret/meget	 forbedret.	 Vurder	 på	 en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	forværret	og	10	er	meget	forbedret		Figur	6.24	viser,	at	størstedelen	af	medarbejderne	ikke	oplever,	at	der	er	sket	en	forværring	af	arbejdstempoet	op	til	konkursen.	Ser	vi	nærmere	på	tallene,	ses	det,	at	59	%	har	svaret	hver-ken/eller.	Dette	tolkes	i	denne	sammenhæng	som,	at	de	ikke	oplever,	at	der	er	sket	nogen	æn-dring	i	arbejdstempo	op	til	konkursen.	Sammenlagt	har	33	%	svaret,	at	de	mener,	at	arbejds-tempoet	 i	mere	eller	mindre	grad	er	blevet	 forværret.	Ud	af	de	33	%	som	har	svaret,	at	ar-bejdstempoet	blev	forværret,	har	12	%	svaret	at	arbejdstempoet	er	blevet	meget	forværret	op	til	konkursen.	Sammenlagt	svarer	4	%,	at	de	mener,	at	arbejdstempoet	op	til	konkursen	blev	forbedret	i	mere	eller	mindre	grad.		Figuren	nedenfor	viser	medarbejdernes	vurdering	af,	om	graden	af	overarbejde	er	blevet	for-værret	eller	forbedret	op	til	konkursen.		 						Figur	6.25:	I	perioden	op	til	konkursen	blev	graden	af	overarbejde	meget	forværret/meget	forbedret.	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	forværret	og	10	er	meget	forbedret.		Figur	6.25	viser	overordnet,	at	medarbejderne	ikke	oplever	en	ændring	i	graden	af	overarbej-de	op	til	konkursen.	Ser	vi	nærmere	på	tallene	ses	det,	at	64	%	svarer	hverken/eller.	Det	tol-kes	som,	at	der	ikke	er	sket	nogen	ændring	i	graden	af	overarbejde	op	til	konkursen.	Det	er	dog	ikke	uvæsentlig,	at	22	%	sammenlagt	svarer,	at	de	mener,	at	graden	af	overarbejde	blev	
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forværret	i	mere	eller	mindre	grad	op	til	konkursen.	Af	dem	der	har	svaret,	at	graden	af	over-arbejde	i	mere	eller	mindre	grad	er	blevet	forværret,	har	8	%	svaret	at	graden	af	overarbejde	blev	meget	forværret	op	til	konkursen.	Det	er	altså	en	indikator	på,	at	medarbejderne	får	mere	travlt	i	perioden	op	til	konkursen.	Sammenlagt	har	7	%	svaret,	at	de	mener,	at	graden	af	over-arbejde	op	til	konkursen	er	forbedret	i	mere	eller	mindre	grad.			Nedenfor	er	medarbejderne	blevet	bedt	om	at	vurdere,	om	der	er	sket	en	ændring	i	arbejds-tempoet	efter	konkursen,	og	om	der	er	sket	en	ændring	i	fleksibiliteten	i	udførelsen	af	deres	arbejdsopgaver	 efter	konkursen.	 I	 begge	 tilfælde	 skal	 medarbejderne	 forholde	 sig	 til	 disse	forhold	i	deres	nuværende	job,	altså	efter	at	de	har	oplevet	en	konkurs	og	er	kommet	i	arbejde	igen.	Dette	skal	give	et	indblik	i,	om	konkurser	kan	være	med	til	at	påvirke	arbejdspraksisser	i	medarbejdernes	efterfølgende	arbejdsliv.	Resultaterne	ses	i	figur	6.26	og	6.27.	Det	er	kun	de	respondenter,	der	ved	figur	6.7	har	tilkendegivet,	at	de	er	kommet	i	arbejde	igen,	der	er	blevet	spurgt	ind	til	disse	to	forhold.		 					Figur	6.26:	Har	du	oplevet	ændringer	i	arbejdstempoet	efter	konkursen?			Til	 spørgsmålet	om	ændringer	 i	arbejdstempo	efter	konkursen	 jf.	 figur	6.26	svarer	48	%,	at	der	ikke	er	sket	en	ændring	i	arbejdstempoet.	26	%	mener,	at	de	er	bedre	stillede	i	dag	i	for-hold	til	arbejdstempo,	end	de	var	i	det	firma,	der	gik	konkurs,	mens	16	%	mener,	at	de	er	dår-ligere	stillet	i	forhold	arbejdstempo.	10	%	har	svaret	ved	ikke/husker	ikke.			 	
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Figuren	nedenfor	viser	medarbejdernes	vurdering	af	ændringer	i	fleksibiliteten	i	udførelse	af	arbejdsopgaverne.	 						Figur	6.27:	Har	du	oplevet	ændringer	i	fleksibiliteten	i	udførelsen	af	dine	arbejdsopgaver	efter	konkursen?		Til	spørgsmålet	om,	om	der	er	sket	en	ændring	i	fleksibiliteten	i	udførelsen	af	arbejdsopgaver		jf.	figur	6.27,	er	billedet	næsten	det	samme	som	i	figur	6.26.	47	%	svarer,	at	der	ikke	er	sket	en	ændring	 i	 fleksibiliteten	 i	 udførelsen	 af	 deres	 arbejdsopgaver	 efter	 konkursen,	mens	 25	%	mener,	at	de	er	bedre	stillede	i	dag,	end	de	var	i	det	firma,	der	gik	konkurs.	De	oplever	altså,	at	de	har	en	større	grad	af	fleksibilitet	i	udførelsen	af	deres	arbejdsopgaver.	12	%	svarer,	at	de	er	dårligere	stillet,	hvilket	betyder,	at	de	oplever	en	mindre	grad	af	 fleksibilitet	 i	udførelsen	af	deres	arbejdsopgaver	 i	deres	nuværende	 job,	sammenlignet	med	det	 firma	der	gik	konkurs.	16	%	svarer	ved	 ikke/husker	 ikke.	Der	 tegner	 sig	 altså	 ikke	et	billede	af	 at	ændringer	 i	 ar-bejdspraksisser	 i	 forhold	 til	 arbejdstempo	og	 fleksibilitet	 i	udførelsen	af	 arbejdsopgaver,	på	længere	sigt	skulle	være	negativt	påvirket	af	konkurssituationen.	En	fjerdedel	(25	%)	svarer	faktisk,	at	de	er	bedre	stillede	efter	konkursen.			
Konklusioner	H5	kan	bekræftes,	idet	der	ikke	sker	en	ændring	i	arbejdspraksisser	op	til	konkursen.		H6	kan	afkræftes	 idet	konkursen	 ikke	påvirker	arbejdspraksisser	 i	medarbejdernes	efterføl-gende	arbejdsliv.		H7	kan	bekræftes	idet	konkurserne	bliver	varslet	i	meget	dårlig	tid.					 	
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6.4	Helbred	I	 følgende	afsnit	vil	det	blive	undersøgt,	hvorvidt	medarbejdernes	helbred	påvirkes	i	 forbin-delse	med	 en	 konkurs.	 Videre	 undersøges	 det,	 om	 en	 eventuel	 forværring	 af	 deres	 helbred	knytter	 an	 til	 en	bekymring	 for	borgerne	og/eller	 en	bekymring	 for	 egen	 jobsituation	 samt	hvilke	 konkrete	 helbredmæssige	 forringelser	medarbejderne	 oplever.	 Slutteligt	 vil	 det	 også	blive	undersøgt,	i	hvilken	udstrækning	medarbejderne	har	været	sygemeldt.			Figuren	nedenfor	viser,	om	medarbejderne	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	var	mere	bekymrede	for	borgerne	end	for	egen	jobsituation.		
		Figur	6.28:	Var	du	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	mere	bekymret	for	borgerne	end	for	din	egen	jobsitu-ation?	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	uenig	og	10	er	meget	enig.			Figur	6.28	viser,	at	en	tredjedel	vægter	disse	to	parametre	lige	højt,	men	at	hele	38	%	er	me-get	enige	 i,	at	de	var	mere	bekymrede	for	borgerne	end	for	deres	egen	 jobsituation.	Ses	der	yderligere	på	tallene	fremgår	det,	at	22	%	erklærer	sig	enige	i	udsagnet	i	mere	eller	mindre	grad,	og	at	det	altså	alt	i	alt	er	over	halvdelen	(60	%),	som	erklærer	sig	enige	i	udsagnet	om,	at	de	er	mere	bekymrede	for	borgerne	end	for	deres	egen	jobsituation.	Sammenlagt	er	det	kun	7	%,	som	erklærer	sig	uenige	i	udsagnet.			
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At	så	mange	erklærer	sig	enige	i,	at	de	var	mere	bekymrede	for	borgerne	end	for	deres	egen	jobsituation,	på	trods	af	at	deres	egen	jobsituation	er	meget	usikker	efter	en	konkurs,	giver	en	indikation	af,	at	borgerne	betyder	rigtig	meget	for	medarbejderne.	At	borgerne	har	betydning	og	 får	 indvirkning	på	medarbejdernes	bekymringer	 i	 forbindelse	med	en	konkurs,	kan	have	noget	at	gøre	med,	at	hjemmeplejen	er	en	del	af	det	bløde	velfærdsområde.	Når	et	plejefirma	går	konkurs,	sidder	der	nogle	borgere	i	den	anden	ende	og	venter	på	hjælp.	Denne	nære	bor-gerkontakt	vil	 alt	 andet	 end	 lige	 skabe	andre	bekymringer	hos	medarbejderne,	 end	de	ville	opleve,	hvis	der	var	tale	om	et	mere	teknisk	velfærdsområde	som	fx	skraldehåndtering.		Figuren	nedenfor	viser	medarbejdernes	bekymring	 for	deres	 fremtidige	 jobsituation,	og	her	har	de	altså	ikke	skulle	vurdere	denne	bekymring	i	forhold	til	andre	ting.			
	Figur	6.29:	Har	du	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	været	bekymret	for	din	fremtidige	jobsituation?	Vur-der	på	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	ingen	bekymringer	og	10	er	mange	bekymringer.			Figur	6.29	viser,	at	91	%	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	 i	højere	eller	mindre	grad	var	bekymrede	for	deres	fremtidige	 jobsituation.	Herunder	svarer	39	%,	at	de	havde	mange	bekymringer.	Derudover	fremgår	det	af	figuren,	at	15	%	af	medarbejderne	placerer	sig	midt	imellem	at	svare	mange	bekymringer	og	ingen	bekymringer.	Det	tolkes	som,	at	de	i	nogen	grad	har	været	bekymrede	men	hverken	meget	eller	slet	ikke.	Alt	i	alt	har	66	%	i	mere	eller	mindre	grad	været	bekymrede	for	deres	fremtidige	jobsituation.	10	%	svarer,	at	de	har	haft	få	bekym-ringer	om	deres	fremtidige	jobsituation,	mens	også	10	%	svarer,	at	de	slet	ingen	bekymringer	
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har	 haft	 om	 deres	 fremtidige	 jobsituation	 i	 tiden	 umiddelbart	 efter	 konkursen.	 Dette	 kan	hænge	 sammen	 med	 de	 svar,	 vi	 ser	 jf.	 figur	 6.7,	 som	 viser,	 at	 rigtig	 mange	 medarbejdere	kommer	i	arbejde	igen	med	det	samme,	eller	relativt	kort	tid	efter	en	konkurs.	Deres	fremtidig	jobsituation	afklares	altså	hurtigt,	og	giver	derfor	ikke	anledning	til	bekymringer.		Figur	6.30	nedenfor	viser	medarbejdernes	følelse	af	ændringer	i	deres	stressniveau	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen.			
	Figur	6.30:	Har	du	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	oplevet	ændringer	 i	dit	stressniveau?	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	mindre	stresset	og	10	er	meget	mere	stresset.			Figur	6.30	viser,	at	57	%	i	forskellige	udstrækninger	oplever	at	blive	mere	stressede	umiddel-bart	efter	en	konkurs.	Det	at	opleve	en	konkurs	giver	altså	for	rigtig	mange	medarbejdere	an-ledning	til	en	forværring	af	deres	stressniveau,	og	som	vi	så	ovenfor	gav	det	også	anledning	til	en	 række	bekymringer	 blandt	medarbejderne,	 hvilket	 kan	betyde	 en	 yderligere	negativ	 på-virkning	på	 stressniveauet.	 Figuren	viser	videre,	 at	18	%	svarer,	 at	de	 følte	 sig	meget	mere	stressede	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen,	og	at	10	%	følte	sig	meget	mindre	stresse-de	i	perioden	efter	konkursen.	At	10	%	har	følt	sig	mindre	stressede,	kan	skyldes,	at	de	var	i	et	stressende	arbejdsmiljø,	som	de	ikke	længere	er	en	del	af	som	følge	af	konkursen.		Det	er	dog	også	interessant	at	se,	at	en	tredjedel	(33	%)	af	medarbejderne	svarer	hverken/eller	på	skala-
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en	til	spørgsmålet	om,	hvorvidt	der	er	sket	ændringer	i	deres	stressniveau.	Dette	tolkes	som,	at	medarbejderne	ikke	oplever	en	ændring	i	deres	stressniveau	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen.		De	følgende	tre	figurer	viser	medarbejdernes	vurdering	af	forhold,	som	kan	være	indikationer	på,	at	der	er	sket	ændringer	 i	deres	helbred	i	 forbindelse	med	konkursen.	De	er	blevet	bedt	om	at	forholde	sig	til	ændringer	i	forhold	til	søvnproblemer,	følelsen	af	nedtrykthed	samt	fy-sisk	ubehag.	Resultaterne	ses	i	figur		6.31,	6.32	og	6.33.		
	Figur	 6.31:	 Har	 du	 i	 perioden	 umiddelbart	 efter	 konkursen	 oplevede	ændringer	 i	 forhold	 til	 søvnproblemer?	Vurder	på	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	færre	søvnproblemer	og	10	er	mange	flere	søvnproblemer.			
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	Figur	6.32:	Har	du	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	oplevet	en	ændring	i	følelsen	af	nedtrykthed?	Vurder	på	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	mindre	nedtrykt	og	10	er	meget	mere	nedtrykt.			
	Figur	6.33:	Har	du	 i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen	oplevet	ændringer	 i	dit	 fysiske	helbred?	(fx	hjerte-banken,	hovedpine	eller	uro	i	maven).	Vurder	på	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	forbedret	og	10	er	meget	for-værret.			Samlet	set	viser	tallene,	at	medarbejderne	oplever	en	forværring	af	deres	helbred.	Dog	er	det	også	interessant	at	se,	at	mange	medarbejdere	ikke	føler,	at	der	sker	en	ændring	i	forhold	til	
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deres	helbred	i	 forbindelse	med	konkursen.	Ses	der	nærmere	på	tallene,	 fremgår	det,	at	der	samlet	 set	 er	49	%,	 som	svarer,	 at	de	oplever	 at	have	 flere	 søvnproblemer	 i	 perioden	efter	konkursen,	og	at	hele	17	%	af	dem	svarer,	at	de	har	haft	mange	flere	 søvnproblemer.	45	%	oplever	en	stigning	i	nedtrykthed,	og	af	dem	svarer	hele	16	%,	at	de	havde	en	følelse	af	at	væ-re	meget	mere	nedtrykte	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen.	Slutteligt	svarer	46	%,	at	de	føler	en	forværring	i	forhold	til	fysisk	ubehag,	hvoraf	11	%	af	dem	svarer,	at	de	føler,	at	deres	fysiske	helbred	er	meget	forværret	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen.	Der	er	relativt	få	medarbejdere	(hhv.	7	%,	6	%	og	10	%)	som	svarer,	at	de	føler	en	forbedring	på	de	tre	para-metre	Dette	kan	være	en	indikator	på,	at	de	har	sluppet	de	bekymringer,	der	har	været	i	for-bindelse	med	konkursen,	og	 	altså	nu	oplever,	at	deres	helbredsmæssige	situation	er	blevet	bedre.			Der	er	en	del	medarbejdere,	som	svarer	hverken/eller	til	spørgsmålene.	Dette	tolkes	som,	at	de	ikke	oplever	nogen	ændring	i	deres	helbredsmæssige	tilstand.	I	forhold	til	søvnproblemer	er	det	42	%,	i	forbindelse	med	følelsen	af	nedtrykthed	er	det	34	%,	mens	det	i	forhold	til	fysisk	ubehag	er	44	%.	Det	må	altså	tages	med	i	betragtning,	at	en	del	af	medarbejderne	ikke	oplever	ændringer	på	de	tre	parametre.			Figur	 6.34	 nedenfor	 viser,	 om	medarbejderne	 har	 være	 sygemeldt	 i	 perioden	 umiddelbart	efter	konkursen.	
	Figur	6.34:	Var	du	sygemeldt	i	en	periode	umiddelbart	efter	konkursen?		Her	svarer	15	%	ja	til,	at	de	har	været	sygemeldt	 i	en	periode	umiddelbart	efter	konkursen,	mens	85	%	svarer	nej	til	dette	spørgsmål.	Selvom	vi	altså	har	set,	at	mange	medarbejdere	bå-de	føler	sig	mere	stressede	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen,	og	at	de	føler	en	forvær-ring	 af	 deres	 helbred	 både	 i	 forhold	 til	 søvnproblemer,	 følelsen	 af	 nedtrykthed	 samt	 fysisk	ubehag,	er	der	altså	ikke	mange,	der	har	været	sygemeldt	efter	konkursen.			
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Konklusioner	H8	kan	bekræftes,	 idet	der	sker	en	forværring	af	medarbejdernes	psykiske	helbred	i	 forbin-delse	med	konkursen.	Denne	forværring	knytter	både	an	til	en	bekymring	for	borgerne	og	for	egen	jobsituation,	og	betyder	også	stressrelaterede	helbredsforringelser.			H9	kan	afkræftes,	idet	langt	de	fleste	ikke	har	været	sygemeldt	i	en	periode	efter	konkursen.			 	
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6.5	Jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	I	dette	afsnit	undersøges	det,	hvordan	konkurser	påvirker	medarbejdernes	jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	i	deres	efterfølgende	arbejdsliv.	Derudover	undersøges	det,	hvad	det	at	opleve	en	konkurs	betyder	for	medarbejdernes	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen.		Figur	6.35	nedenfor	viser	medarbejderes	vurdering	af,	om	deres	motivation	 for	at	gå	på	ar-bejde	er	blevet	meget	mindre/meget	større	efter	konkursen.			
		
	Figur	6.35:	Efter	konkursen	er	min	motivation	til	at	gå	på	arbejde	blevet	meget	mindre/meget	større.	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	mindre	og	10	er	meget	større.			Overordnet	set	er	halvdelen	af	medarbejdernes	motivation	upåvirket	af	konkursen.	Mens	der	både	er	en	gruppe,	der	er	blevet	mere	motiverede	og	en	gruppe,	der	er	blevet	mindre	motive-rede	for	at	gå	på	arbejde.		Figur	6.35	viser,	at	51	%	svarer	hverken/eller,	hvilket	 tolkes	som,	at	der	 ikke	er	sket	nogle	ændringer	 i	disse	medarbejderes	motivation	for	at	gå	på	arbejde.	Dette	kan	hænge	sammen	med,	at	medarbejderne	ikke	nødvendigvis	forbinder	det,	at	have	oplevet	en	konkurs	med	no-get	negativt	i	forbindelse	med	deres	fremtidige	arbejde.		Nogle	medarbejdere	oplever,	at	deres	motivation	for	at	gå	på	arbejde	er	blevet	større.	Der	er	samlet	set	tale	om	21	%	hvoraf	7	%	har	svaret,	at	deres	motivation	er	blevet	meget	større.	At	nogle	medarbejdere	oplever	en	større	motivation	kan	hænge	sammen	med,	at	de	var	utilfred-se	med	at	arbejde	i	det	konkursramte	firma,	men	nu	er	et	sted,	hvor	de	er	gladere	for	at	være,	og	dermed	mere	motiverede	for	at	arbejde.		Der	er	også	en	række	medarbejdere,	der	har	svaret,	at	deres	motivation	for	at	gå	på	arbejde	er	blevet	mindre	(22	%).	Af	dem	har	8	%	svaret,	at	deres	motivation	er	blevet	meget	mindre.	At	nogle	medarbejdere	oplever	at	være	mindre	motiverede	kan	skyldes	flere	forhold.	Den	mang-
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lende	motivation	kan	hænge	sammen	med	nogle	af	de	helbredsforringelser	som	analysen	vi-ste	ovenfor.	Hvis	medarbejderne	eksempelvis	har	søvnproblemer	eller	er	nedtrykte,	må	det	alt	andet	end	lige	have	betydning	for	deres	motivation	for	at	gå	på	arbejde.			Her	må	det	 dog	 også	 tages	 i	 betragtning,	 at	 nogle	medarbejdere	 har	 oplevet	 konkursen	 for	nylig,	mens	andre	har	oplevet	den	for	flere	år	siden.	Dette	kan	have	betydning	for,	om	de	på	nuværende	tidspunkt	føler,	at	konkursen	har	en	indvirkning	på	deres	motivation	og	arbejds-glæde	ud	fra	logikken	om,	at	jo	kortere	tid	det	er	siden,	at	medarbejdere	har	oplevet	en	kon-kurs,	jo	mere	påvirkede	er	de	af	den.	Dog	kan	vi	ikke	ud	fra	tallene	sige,	om	dem	der	har	sva-ret,	at	motivationen	er	blevet	mindre,	er	dem	der	nyligst	har	oplevet	en	konkurs,	men	det	er	et	muligt	senarie.		Figur	6.36	nedenfor	viser	medarbejdernes	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen,	efter	at	de	har	oplevet	en	konkurs.		
		
	Figur	6.36:	Efter	konkursen	er	min	motivation	 for	at	arbejde	 i	det	private	blevet	meget	mindre/meget	større?	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	mindre	og	10	er	meget	større.			Overordnet	set	er	medarbejderne	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private	igen,	hvis	de	har	oplevet	en	konkurs	i	et	privat	plejefirma.		Ses	der	nærmere	på	tallene,	fremgår	det,	at	hele	37	%	af	medarbejderne	svarer,	at	deres	moti-vation	for	at	arbejde	i	det	private	igen	efter	konkursen	er	blevet	meget	mindre.	De	har	altså	placeret	sig	på	den	mest	yderliggående	svarmulighed	i	den	ende	af	skalaen,	der	går	mod	min-dre	motivation.	Alt	 i	alt	svarer	56	%,	at	de	er	blevet	mindre	motiverede	 for	at	arbejde	 i	det	private.	Det	er	ikke	overraskende,	at	der	kan	være	et	fald	i	motivationen	for	at	arbejde	i	det	private	forbundet	med	at	opleve	en	konkurs	i	et	privat	plejefirma.	Det	er	dog	interessant	at	se,	at	34	%	af	medarbejderne	svarer	hverken/eller	på	spørgsmål	om,	hvorvidt	de	er	blevet	mere	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private	efter	konkursen.	Dette	må	tages	med	i	betragtning,	når	
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man	vurderer	konkursramte	medarbejderes	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen.	Det	kan	altså	ikke	i	alle	tilfælde	siges,	at	det	at	opleve	en	konkurs	skaber	negativ	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen.	Kun	7	%	svarer	dog,	i	mere	eller	mindre	grad,	at	deres	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	er	blevet	større.		I	figuren	nedenfor	har	medarbejdernes	vurderet,	om	de	føler,	at	jobsikkerheden	i	deres	nuvæ-rende	 job	 er	blevet	meget	mindre	 eller	meget	 større	 efter	 konkursen.	 Jobsikkerhed	 ses	her	som	en	indikator	på,	om	medarbejderne	er	motiverede	for	at	arbejde,	ud	fra	logikken	om,	at	hvis	de	føler,	at	de	er	sikre	i	deres	job,	er	de	også	gladere	og	mere	motiverede	for	at	arbejde.	Det	er	kun	respondenter,	der	ved	figur	6.7	har	angivet,	at	de	er	kommet	i	arbejde	igen	efter	konkursen,	der	har	fået	stillet	dette	spørgsmål.			
		
	Figur	 6.37:	 Efter	 konkursen	 føler	 jeg,	 at	 jobsikkerheden	 i	 min	 nuværende	 ansættelse	 er	 blevet	 meget	 min-dre/meget	større.	Vurder	på	en	skala	fra	0-10,	hvor	0	er	meget	mindre	og	10	er	meget	større.		Figur	6.37	viser	 generelt,	 at	medarbejderne	 føler,	 at	 jobsikkerheden	 i	 deres	nuværende	an-sættelse	er		højere	end	før	konkursen,	og	konkursen	har	altså	ikke	haft	en	negativ	virkning	på	medarbejdernes	 jobsikkerhed.	 Dog	 er	 der	 også	 en	 stor	 gruppe	 på	 34	 %,	 der	 svarer	 hver-ken/eller,	hvilket	tolkes	som	at	de	ikke	oplever,	at	jobsikkerheden	har	ændret	sig	i	deres	nu-værende	job	efter	konkursen.		Ser	vi	nærmere	på	tallene,	fremgår	det,	at	34	%	samlet	set	har	svaret	i	mere	eller	mindre	grad,	at	deres	jobsikkerhed	er	blevet	større	efter	konkursen.	Ud	af	dem	har	en	større	gruppe	på	19	%	 svaret	 10	 på	 skalaen,	 hvilket	 betyder,	 at	 de	 føler,	 at	 sikkerheden	 i	 ansættelsen	 er	meget	større	efter	konkursen.	Dette	kan	også	være	en	indikator	på,	at	der	i	det	konkursramte	firma	har	været	en	usikkerhed	omkring	ansættelse	og	muligheden	for	at	blive	i	firmaet.	Det	at	få	en	ny	ansættelse,	hvad	enten	det	er	offentlig	eller	privat,	efter	at	have	oplevet	en	konkurs,	kan	altså	give	følelsen	af,	at	jobsituationen	er	mere	sikker,	end	man	følte	den	i	det	firma,	der	gik	
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konkurs.	Derudover	ses	det,	at	en	fjerdel	(25	%)	svarer,	at	deres	jobsikkerhed	efter	konkursen	er	blevet	meget	mindre,	hvilket	muligvis	kan	hænge	sammen	med	de	mange	midlertidige	an-sættelser	der	ses	i	forbindelse	med	en	konkurs.		Figuren	nedenfor	viser	medarbejdernes	vurdering	af,	om	de	oplever,	at	tilknytningen	til	deres	nuværende	arbejde	er	blevet	større	eller	mindre	efter	konkursen.	Disse	svar	skal	bidrage	til	at	beskrive	medarbejdernes	arbejdsglæde	efter	konkursen	ud	fra	tanken	om,	at	hvis	de	føler	en	stærk	tilknytning	til	deres	arbejde,	er	det	en	indikator	på,	at	de	er	glade	for	deres	arbejde	og	motiverede	for	at	arbejde.	De	skal	altså	forholde	sig	til	deres	nuværende	arbejde,	og	om	det	at	have	oplevet	en	konkurs	skaber	større	eller	mindre	tilknytning	til	deres	nuværende	arbejde.	Det	er	kun	respondenter,	der	ved	figur	6.7	har	angivet,	at	de	er	kommet	i	arbejde	igen	efter	konkursen,	der	har	fået	stillet	dette	spørgsmål.		
	
	Figur	6.38:	Efter	konkursen	er	min	tilknytning	til	mit	arbejde	blevet	meget	mindre/meget	større.	Vurder	på	en	skala	fra	0-10	hvor	0	er	meget	mindre	og	10	er	meget	større.		Overordnet	kan	vi	se	i	figur	6.38,	at	halvdelen	af	medarbejderne	(48	%)	ikke	mener,	at	der	er	sket	en	ændring	i	tilknytningen	til	deres	arbejde	efter	konkursen.	Ser	vi	nærmere	på	tallene	ses	det,	at	21	%,	har	svaret,	at	de	er	blevet	mindre	tilknyttede	til	deres	arbejde	 i	mere	eller	mindre	grad.	Dette	er	ikke	uvæsentligt,	og	det	er	interessant	at	en	femtedel	af	medarbejderne	oplever	tilknytningen	til	deres	arbejde	som	mindre,	efter	at	de	har	oplevet	en	konkurs.		25	%	svarer,	at	de	er	blevet	mere	knyttede	til	deres	nuværende	arbejde	i	mere	eller	mindre	grad,	efter	at	de	har	oplevet	en	konkurs.	Af	dem	svarer	12	%	10	på	skalaen,	hvilket	indikerer,	at	 tilknytningen	 til	 deres	 arbejde	 efter	 konkursen	 er	 blevet	meget	 større.	 Dette	 kan	 hænge	sammen	med,	at	de	ikke	var	tilfredse	med	at	være	i	det	konkursramte	firma.	Derfor	oplever	
	 96	
medarbejderne,	nu	hvor	de	er	i	arbejde	igen,	at	de	har	en	større	tilknytning	til	dette	arbejde,	end	de	oplevede	i	arbejdet	før	konkursen.		
Konklusioner		H10	kan	afkræftes,	da	det	at	opleve	en	konkurs	ikke	kan	siges,	at	have	en	negativ	indvirkning	på	medarbejdernes	motivation	for	at	arbejde.			H11	kan	afkræftes,	da	det	at	opleve	en	konkurs	netop	betyder,	at	medarbejderne	er	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private	igen.				 	
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6.6	Oversigt	over	hypoteser	Hypotese	 Bekræftet		 Afkræftet	
H1	Der	sker	en	stigning	i	antallet	af	deltidsansættelser.	 	 x	
H2	Mange	medarbejdere	kommer	hurtigt	i	arbejde	igen	efter	kon-kursen,	og	det	er	typisk	i	det	private.	Derudover	bliver	mange	ansat	i	midlertidige	ansættelser	efter	konkursen.	
x	 	
H3	Mange	medarbejdere	har	problemer	med	udbetaling	af	tilgode-havende	fra	det	konkursramte	firma,	hvilket	får	privatøkonomiske	konsekvenser	og	giver	anledning	til	bekymring.		
x	 	
H4	Konkurser	påvirker	lønmæssige	forhold	negativt	i	medarbejder-nes	fremtidige	ansættelser.	 	 x	
H5	Der	sker	ikke	en	ændring	i	arbejdspraksisser	op	til	konkursen.	 x	 	
H6	Konkurser	påvirker	arbejdspraksisser	i	medarbejdernes	efter-følgende	arbejdsliv.		 	 x	
H7	Konkurserne	bliver	varslet	i	meget	dårlig	tid.	 x	 	
H8	Der	sker	en	forværring	af	medarbejdernes	psykiske	helbred	i	forbindelse	med	en	konkurs.	Denne	forværring	knytter	både	an	til	bekymringer	for	borgere	og	egen	jobsituation,	og	kan	også	betyde	stressrelaterede	helbredsforringelser.	
x	 	
H9	Konkurser	medfører	sygemeldinger	i	perioden	umiddelbart	efter	konkursen.	 	 x	
H10	Konkurser	har	en	negativt	virkning	på	medarbejdernes	jobtil-fredshed	og	arbejdsglæde	i	deres	efterfølgende	arbejdsliv.	 	 x	
H11	At	opleve	en	konkurs	har	ikke	betydning	for,	om	medarbejder-ne	er	motiveret	for	at	arbejde	i	det	private	igen.		 	 x	Skema	6.1:	Oversigt	over	hypoteser			 	
	 98	
6.7	Delkonklusion	Analysen	viser,	at	mange	medarbejdere	hurtigt	kommer	i	arbejde	igen	efter	en	konkurs.	Umiddelbart	efter	en	konkurs	bliver	mange	medarbejdere	ansat	i	midlertidige	stillinger	og	mange	ansættes	i	den	kommunale	hjemmepleje,	formentlig	som	et	led	i	kommunernes	forsy-ningspligt.	Når	der	ses	på,	hvor	medarbejderne	bliver	ansat	fast	efter	en	konkurs,	er	det	typisk	i	det	private.	Derudover	kan	det	konkluderes,	at	der	ikke	ses	stigninger	i	deltidsansættelser	efter	en	konkurs.	I	forhold	til	lønmæssige	forhold	oplever	mange	medarbejdere,	at	have	pro-blemer	med	at	få	udbetalt	deres	tilgodehavende	fra	det	konkursramte	firma,	hvilket	er	noget	der	har	store	privatøkonomiske	konsekvenser	for	dem	og	giver	anledning	til	bekymring.	Kon-kurserne	påvirker	dog	ikke	medarbejdernes	lønmæssige	forhold	negativt	i	deres	fremtidige	ansættelser.	Analysen	viser	videre,	at	konkurserne	generelt	bliver	varslet	i	meget	dårlig	tid,	men	at	medarbejderne	ikke	oplever,	at	der	sker	en	ændring	i	arbejdspraksisser	op	til	konkur-sen.	Ej	heller	påvirker	konkursen	arbejdspraksisser	i	medarbejdernes	efterfølgende	arbejds-liv.	I	forbindelse	med	konkursen	sker	der	dog	en	forværring	af	medarbejdernes	helbred,	her-under	især	stressrelaterede	helbredsforringelser.	Derudover	har	medarbejderne	mange	be-kymringer	for	dels	de	borgere,	de	ikke	længere	kan	yde	omsorg	for,	men	også	for	deres	egen	jobsituation.	Trods	forringelserne	af	medarbejdernes	helbred,	er	der	ikke	mange	af	medar-bejderne,	der	er	sygemeldt	i	en	periode	umiddelbart	efter	konkursen.	Slutteligt	kan	det	kon-kluderes	at	konkurserne	ikke	påvirker	medarbejdernes	jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	i	de-res	efterfølgende	arbejdsliv,	men	at	det	at	opleve	en	konkurs	betyder,	at	mange	af	medarbej-derne	er	mindre	motiverede,	for	at	arbejde	i	det	private	igen.	 	
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7.	Forklarende	analyse:	Årsager	til	påvirkning	af	medarbejderne	Den	deskriptive	analyse	har	givet	en	 lang	 række	 indsigter	 i,	 hvordan	konkurser	påvirker	medarbejdernes	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold.	For	at	vi	yderligere	kan	give	for-klaringer	på,	hvad	disse	resultater	betyder	for	medarbejderne,	har	vi	identificeret	hovedre-sultaterne	i	den	deskriptive	analyse,	som	vil	blive	behandlet	i	denne	analysedel.		Udvælgelsen	af	hovedresultaterne	er	foretaget	ud	fra	en	vurdering	af,	hvilke	resultater	der	er	de	mest	interessante	i	forhold	til	at	kunne	besvare	specialets	problemformulering.	De	er	altså	udvalgt,	fordi	de	kan	bidrage	til	en	dybere	forståelse	af	de	konsekvenser,	det	har	for	medarbejdernes	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold,	samt	deres	psykiske	helbred	og	motivation	for	arbejde	at	opleve	en	konkurs.		Den	forklarende	analyse	vil	ligesom	den	deskriptive	analyse	være	struktureret	efter	de	fem	hovedkategorier	 jf.	 litteratur-	 og	 teorireviewet.	 Der	 er	 dog	 enkelte	 undtagelser	 i	 denne	struktur.	For	det	første	er	der	identificeret	to	hovedresultater	under	kategorien	vilkår	knyt-
tet	til	arbejdsstyrkens	sammensætning.	Derudover	er	der	identificeret	et	”ikke-resultat”	un-der	vilkår	knyttet	til	arbejdspraksisser.	Dette	ikke-resultat	vil	sige,	at	vi	har	bekræftet,	at	der	ikke	sker	nogen	ændringer	i	arbejdspraksisser	op	til	konkursen,	og	at	konkurser	ikke	på-virker	arbejdspraksisser	i	medarbejdernes	efterfølgende	arbejdsliv.	Vi	ser	ikke	nogen	teo-retisk	forklaring	på,	hvorfor	dette	skulle	være	tilfældet.	Derfor	er	dette	resultat	ikke	bragt	med	videre,	men	fungerer	udelukkende	som	et	deskriptivt	resultat.				Under	hver	hovedkategori	vil	det	blive	præsenteret,	hvad	der	er	identificeret	som	hovedre-sultatet.	Dernæst	vil	det	blive	analyseret,	hvilke	teoretiske	forklaringer	der	kan	være	på,	at	vi	ser	de	resultater,	vi	gør.	Analysen	vil	også	bidrage	med	alternative	teoretiske	forklarin-ger,	der	hvor	de	kan	bidrage	til	en	yderligere	forståelse	af	resultaterne.	Der	tages	udgangs-punkt	i	den	teori,	som	indgår	i	litteratur-	og	teorireviewet	i	kapitel	2.			 	
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7.1	Arbejdsstyrkens	sammensætning		Det	første	hovedresultat	som	behandles	i	denne	analyse	er,	at	mange	af	de	medarbejdere	som	oplever	en	konkurs,	hurtigt	kommer	i	arbejde	igen.	Med	afsæt	i	tankerne	om	NPM,	er	det	ofte	yngre	medarbejdere	med	 kort	 uddannelse,	 som	 ansættes	 i	 forbindelse	med	 en	 udlicitering,	som	et	led	i	at	sænke	lønomkostningerne.	Vi	ønsker	at	undersøge,	om	samme	mønster	gør	sig	gældende	 for	de	medarbejdere,	der	har	oplevet	en	konkurs	 i	et	privat	plejefirma.	Derfor	vil	følgende	 analyse	 undersøge,	 om	 der	 er	 en	 sammenhæng	mellem	medarbejdernes	 alder	 og	uddannelse,	og	hvor	hurtigt	de	kommer	 i	 arbejde	 igen	efter	konkursen.	Antagelsen	er,	 at	 jo	kortere	uddannelse	medarbejderne	har,	og	jo	yngre	de	er,	desto	hurtigere	vil	de	komme	i	ar-bejde	 igen,	 fordi	de	dermed	vil	være	billigere	arbejdskraft	end	ældre	medarbejdere	med	en	længere	uddannelse.			I	krydstabel	7.1	er	der	set	på,	om	uddannelsesniveau	kan	give	en	forklaring	på,	hvor	hurtigt	medarbejderne	kommer	i	arbejde	igen	efter	konkursen.	Social-	og	sundhedsassistenter	er	de	medarbejdere	med	en	længere	uddannelse,	og	social-	og	sundhedshjælperne	er	dem	med	en	kortere	uddannelse.		
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Tabel	7.1:	Sammenhæng	mellem	uddannelsesniveau	og	tiden	før	ny	ansættelse		 		 Uddannelsesniveau6			
Tid	før	ny	ansættelse7	 Social-	og	sund-hedshjælper	eller	hjemmehjælper	 Social-	og	sundhedsassistent,	sygehjælper,	plejehjemsassi-stent,	plejer	eller	beskæftigel-sesvejleder	Nyt	arbejde	med	det	samme	 31	 4			 43,10	%	 28,60	%	Under	1	måned	 21	 3			 29,20	%	 21,40	%	1-3	måneder	 13	 6			 18,10	%	 42,90	%	3-7	måneder	 7	 0			 9,70	%	 0,00	%	7	måneder	eller	mere	 0	 1			 0,00	%	 7,10	%	Total			 72	 14			 100,00	%	 100,00	%	Note:	 En	 gammatest8	viser	 ingen	 statistisk	 signifikant9	sammenhæng	mellem	 uddannelsesniveau	 og	hvor	hurtigt	medarbejderne	kommer	 i	 arbejde	 igen.	Korrelationskoefficient	0,284,	 signifikansniveau	0,200.		Der	er	ikke	nogen	sammenhæng	mellem	uddannelsesniveau	og	hvor	lang	tid	der	går	før	med-arbejderne	kommer	 i	arbejde	 igen.	Vi	kan	se,	at	43,1	%	af	social-	og	sundhedshjælperne	 får																																																									6	Oprindeligt	var	der	til	spørgsmålet	om	senest	afsluttet	uddannelse	mulighed	for	at	svare;	grundskole	(n=5),	gymnasial	uddannelse	(n=3)	social-	og	sundhedshjælpere	(n=72),	social-	og	sundhedsassistenter	(n=14),	ser-viceassistent	(n=0),	andet	(n=5)	samt	ved	ikke/husker	ikke	(n=1).	Fordi	der	er	så	få	respondenter	på	de	reste-rende	svarmuligheder,	er	det	kun	social-	og	sundhedshjælpere	samt	social-	og	sundhedsassistenter,	der	er	taget	med.	De	to	grupperinger	udgør	90%	af	respondenterne	(se	kapitel	6).		7	Oprindeligt	var	der	flere	svarkategorier	til	spørgsmålet	om,	hvor	hurtigt	medarbejderne	kom	i	arbejde	igen.	Udover	dem	der	ses	i	tabellen	var	der;	’Jeg	har	påbegyndt	uddannelse’	(n=3),	’Jeg	har	ikke	fået	nyt	arbejde’	(n=17),	’Andet’	(n=17),	’Ved	ikke/husker	ikke’	(n=2).			’Andet’,	’Ved	ikke’	og	’Jeg	har	påbegyndt	uddannelse’	er	ikke	medtaget,	fordi	de	ikke	siger	noget	om,	hvor	lang	tid	der	gik,	før	medarbejderne	blev	ansat	igen.	Selvom	17	respondenter	har	svaret	’Jeg	har	ikke	fået	nyt	arbejde’	er	den	ikke	medtaget,	fordi	den	er	svær	at	rangordne.	Vi	ved	ikke	noget	om,	hvor	lang	tid	medarbejderne	har	gået	ledige.	Det	eneste	vi	ved,	er	at	de	ikke	er	kommet	i	arbejde.			8	Gammatest	anvendes	oftest	når	man	har	to	ordinale	variable	i	en	krydstabel,	hvor	der	er	relativt	få	kategorier	indenfor	begge	variable	(De	Vaus,	2014:	259).	Eftersom	alle	vores	variable	i	analysen	er	ordinale,	vil	en	gamma-test	blive	benyttet	i	alle	krydstabellerne.			9	Vi	opererer	med	tre	signifikansniveauer.	*Sammenhæng	er	signifikant	på	0,1	niveau.	**Sammenhæng	er	signi-fikant	på	0,05	niveau.	***Sammenhæng	er	signifikant	på	0,001	niveau	(De	Vaus,	2014:	229ff).		
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job	med	det	samme,	mens	det	kun	gør	sig	gældende	for	28,6	%	af	social-	og	sundhedsassisten-terne.	Dette	danner	dog	 ikke	belæg	 for	antagelsen	om,	at	en	kortere	uddannelse	betyder,	at	man	 kommer	 hurtigere	 i	 arbejde.	 Dette	 understøttes	 af	 korrelationskoefficienten	 på	 0,284,	som	angiver,	at	der	er	en	lille	sammenhæng	mellem	de	to	variable	(De	Vaus,	2014:	259).	Med	et	signifikansniveau	på	0,200	skyldes	denne	lille	sammenhæng	med	20	%	sikkerhed	sampling	errors	i	vores	undersøgelse.	Der	eksisterer	dermed	ingen	signifikant	sammenhæng	mellem	de	to	variable.			I	krydstabel	7.2	er	der	set	på,	om	alder	kan	give	en	forklaring	på,	hvor	hurtigt	medarbejderne	kommer	i	arbejde	igen	efter	konkursen.	Antagelsen	er,	som	nævnt	ovenfor,	at	jo	yngre	med-arbejderne	er,	jo	hurtigere	kommer	de	arbejde	igen.			
Tabel	7.2:	Sammenhæng	mellem	alder	og	tiden	før	ny	ansættelse.	
		 Alder10		
Tid	før	ny	ansættelse11	 Under	35	år	 36-49	år	 Over	50	år	Nyt	arbejde	med	det	samme	 10	 17	 12			 41,70	%	 50,00	%	 32,40	%	Under	1	måned	 9	 8	 8			 37,50	%	 23,50	%	 21,60	%	1-3	måneder	 2	 5	 13			 8,30	%	 14,70	%	 35,10	%	3-7	måneder	 3	 3	 4			 12,50	%	 8,80	%	 10,80	%	7	måneder	eller	mere	 0	 1	 0			 0,00	%	 2,90	%	 0,00	%	Total	 24	 34	 37			 100,00	%	 100,00	%	 100,00	%	Note:	En	gammatest	viser	ingen	statistisk	signifikant	sammenhæng	mellem	alder	og	hvor	hurtigt	med-arbejderne	kommer	i	arbejde	igen.	Korrelationskoefficient	0,180,	signifikansniveau	0,149.		Der	er	 ikke	nogen	sammenhæng	mellem	alder,	og	hvor	 lang	 tid	der	går,	 før	medarbejderne	kommer	i	arbejde	igen.		Størstedelen	af	medarbejderne	kommer	i	arbejde	inden	for	en	måned	uanset	deres	alder.	Dette	bekræftes	af	korrelationskoefficienten	på	0,180	hvilket	indikerer	en	lille	sammenhæng	(De	Vaus,	2014:	259).	Med	et	signifikansniveau	på	0,149	er	denne	korrela-																																																								10	Medarbejdernes	alder	har	vi	fra	FOAs	medlemsoplysninger.	For	at	gøre	det	mere	overskueligt,	har	vi	inddelt	alder	i	tre	kategorier.		11	Se	fodnote	7	
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tion	dog	ikke	udtryk	for	en	reel	sammenhæng	mellem	variablene.			Den	teoretiske	antagelse	om,	at	det	ofte	er	yngre	medarbejdere	med	en	kortere	uddannelse	der	ansættes,	som	et	led	i	at	sænke	lønomkostningerne,	som	det	ofte	ses	i	forbindelse	med	en	udlicitering,	kan	ikke	bekræftes	i	forhold	til	konkurser	blandt	private	hjemmeplejefirmaer.			At	den	teoretiske	antagelse	bliver	afkræftet,	kan	der	være	en	række	forklaringer	på.	En	mulig	forklaring	kan	være,	at	selvom	der	ingen	sammenhæng	ses	mellem	alder	samt	uddannelse	og	hvor	 hurtigt	 medarbejderne	 kommer	 i	 arbejde	 igen,	 så	 ses	 det	 at	 medarbejderne	 generelt	kommer	hurtigt	i	arbejde.	Dette	kan	skyldes,	at	antallet	af	borgere	der	skal	have	hjemmepleje,	ikke	ændrer	sig	på	trods	af	konkursen.	Dette	betyder	grundlæggende	to	ting	i	forhold	til,	hvor	hurtigt	medarbejderne	kommer	i	arbejde	igen	efter	konkursen.			For	 det	 første,	 er	 der	 forholdet	 omkring	 kommunernes	 forsyningspligt,	 som	 gør,	 at	mange	hurtigt	kommer	i	arbejde.	Her	er	det	ikke	relevant	at	tale	om	lønnedskæringer,	som	følge	af	priskonkurrence,	da	det	jo	er	uden	for	konkurrencemarkedet.	For	det	andet,	betyder	konkur-ser	 for	mange	private	 firmaer,	 en	mulighed	 for	at	 ”skaffe	nye	kunder”.	De	ønsker	derfor,	 at	komme	til	at	stå	for	plejen	af	de	borgere,	der	pga.	konkursen	skal	vælge,	hvem	der	skal	stå	for	deres	 pleje	 på	 ny.	Her	 er	 det	 plausibelt	 at	 antage,	 at	mange	 borgere	 gerne	 vil	 beholde	 den	hjemmehjælper	 de	 kender,	 og	 som	er	 vant	 til	 at	 komme	 i	 deres	 hjem.	Det	 betyder	 altså,	 at	borgerne	 følger	medarbejderne,	hvilket	kan	være	en	grund	 til,	 at	de	private	plejefirmaer	er	interesserede	i,	at	ansætte	de	konkursramte	medarbejdere,	uagtet	om	de	kan	spare	penge	på	lønomkostningerne.	Værdien	 af	 at	 få	 borgerne,	 vurderes	 altså	 af	 firmaerne	 som	 større,	 end	det	at	de	kan	sparre	på	lønomkostningerne.	Dette	kan	være	forklaringen	på,	at	vi	ikke	ser	en	sammenhæng.		Det	andet	hovedresultat,	som	behandles	under	denne	hovedkategori,	er	at	mange	medarbej-dere	som	oplever	en	konkurs,	finder	arbejde	i	den	private	hjemmepleje	igen.	Ud	fra	en	teore-tisk	betragtning	kan	medarbejdernes	valg	af	arbejdsplads	forklares	med	afsæt	i	motivations-teori.	Når	der	 sker	arbejdsrelaterede	ændringer,	 kan	det	medføre	et	 skift	 i	medarbejdernes	engagement	og	motivation.	Deres	affective	commitment,	som	er	præget	af	 loyalitet	og	glæde,	erstattes	 af	 en	 continuance	 commitment,	 hvor	medarbejderne	 forbliver	 i	 arbejdssituationen	
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uden	at	have	lyst.	Med	afsæt	i	Albert	O.	Hirschmans	exit-teori	vil	medarbejderne	have	tre	mu-ligheder,	hvis	deres	arbejdsglæde	er	forsvundet.	De	kan	1)	forlade	deres	arbejdsplads	(exit),	2)	ytre	deres	utilfredshed	(voice)	eller	3)	blive	på	trods	(loyal).			Med	afsæt	i	ovenstående	teoretiske	betragtning,	kan	det	altså	være	affective	commitment	el-ler	continuance	commitment	som	er	bestemmende	for,	om	medarbejderne	vælger	at	fortsætte	i	det	private,	eller	finder	arbejde	et	andet	sted.	Enten	vælger	medarbejderne	at	fortsætte	i	det	private,	fordi	de	på	trods	af	konkursen,	har	en	høj	grad	af	affective	commitment	og	stadig	fin-der	glæde	ved	den	private	plejesektor.	De	medarbejdere	der	er	mindre	motiveret	for	at	arbej-de	i	det	private	igen,	vil	foretage	et	exit,	 fordi	deres	arbejdsglæde	er	forsvundet.	Der	er	også	den	mulighed,	at	medarbejderne	vælger	at	fortsætte	i	det	private,	selvom	de	egentlig	ikke	har	lyst,	hvormed	de	er	drevet	af	continuance	commitment.	I	det	tilfælde	vil	de	medarbejdere,	der	er	mindre	motiveret	 for	at	arbejde	 i	det	private,	blive	på	 trods.	Det	vil	 ikke	være	muligt	 for	dem	at	foretage	et	exit,	hvilket	bl.a.	kan	skyldes,	at	der	ikke	eksisterer	alternative	jobmulighe-der.			På	baggrund	af	dette,	vil	følgende	analyse	undersøge,	om	der	er	en	sammenhæng	mellem	gra-den	af	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen,	og	hvor	medarbejderne	kommer	i	arbejde	efter	en	konkurs.	Antagelsen	er	derfor,	at	jo	mindre	motiveret	medarbejderne	er	for	at	arbej-de	i	det	private	igen,	jo	højere	er	sandsynligheden	for,	at	de	arbejder	et	andet	sted	end	i	det	private.	Krydstabel	7.3	nedenfor	undersøger	denne	sammenhæng.			 	
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Tabel	7.3:	Sammenhæng	mellem	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	og	ansættelsessted	efter	
konkursen	
	 		 Graden	af	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen12		
Ansættelsessted13	 Mindre	motiveret	 Hverken	/eller	 Mere	motiveret	Ansat	i	privat	hjem-mepleje	 13	24,10	%	 20	64,50	%	 7	77,80	%		 	 	 	Ansat	andet	sted	 41	 11	 2			 75,90	%	 35,50	%	 22,20	%	Total	 54	 31	 9			 100,00	%	 100,00	%	 100,00	%	Note:	 En	 gammatest14		 viser	 statistisk	 signifikant	 sammenhæng	mellem	 graden	 af	motivation	 for	 at	arbejde	i	det	private	og	ansættelsessted.	Korrelationskoefficient	-0,7,	signifikansniveau	0,000***.				Som	det	fremgår	af	tabellen,	er	der	en	tydelig	sammenhæng	mellem	motivation	for	at	arbejde	i	det	private,	og	hvor	medarbejderne	er	ansat	efter	konkursen.	Ud	af	de	54	medarbejdere,	der	føler	sig	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private,	har	41	medarbejdere	fundet	arbejde	et	andet	sted.	Kun	13	af	dem	der	føler	sig	mindre	motiverede,	arbejder	i	det	private	igen.	Den	meget	stærke	sammenhæng	understøttes	af	korrelationskoefficienten	på	-0,7	(De	Vaus,	2014:	259).	Det	vil	 sige,	at	 jo	mindre	motiverede	medarbejderne	er	 for	at	arbejde	 i	det	private,	 jo	større	er	chancen	for,	at	de	efter	konkursen	er	ansat	et	andet	sted.	Med	et	signifikansniveau	på	0,000	er	den	stærke	sammenhæng	ikke	bare	at	udtryk	for	sampling	errors	i	vores	under-søgelse.	Der	er	en	stærk	og	signifikant	sammenhæng	mellem	de	to	variable,	hvilket	er	et	ud-																																																								12	Oprindeligt	var	dette	spørgsmål	udformet	på	en	likert-skala	med	0	=	’Meget	mindre	motiveret’	og	10	=	’Meget	mere	motiveret’.	For	at	gøre	det	mere	overskueligt	har	vi	lavet	tre	kategorier.	Alle	der	har	svaret	fra	0-4	har	vi	kategoriseret	som	værende	’Mindre	motiveret’,	5	er	kategoriseret	som	’Hverken/eller’	og	fra	6-10	er	kategorise-ret	som	værende	’Mere	motiveret’.		13	Oprindeligt	var	der	mange	svarkategorier	til	dette	spørgsmål.	Privat	hjemmepleje	(n=42),	kommunal	hjem-mepleje	(n=38),	privat	plejehjem	(n=0),	kommunalt	plejehjem	(n=8),	selvstændig/hos	privat	borger	(n=0),	vi-karbureau	(n=3),	andet	(n=6),	ved	ikke/husker	ikke	(n=0).	Hvis	man	er	mindre	motiveret	for	at	arbejde	i	det	private,	vil	man	søge	et	andet	sted	hen,	ifølge	vores	teoretiske	afsæt.	Derfor	har	vi	inddelt	kategorier	ud	fra	den-ne	tanke.	Alt	det	private	er	samlet	(privat	hjemmepleje	og	privat	plejehjem).	Eftersom	der	ikke	er	nogle	der	har	fundet	arbejde	på	privat	plejehjem,	hedder	kategorien	’Ansat	i	privat	hjemmepleje’.	Resten	(kommunal	hjemme-pleje,	kommunalt	plejehjem,	selvstændig,	vikarbureau,	andet,	ved	ikke)	er	samlet	i	’Ansat	andet	sted’.			14	Her	anvender	vi	gammatest,	selvom	begge	variable	ikke	er	ordinale.	Når	man	vil	undersøge	sammenhængen	mellem	to	forskellige	typer	af	variable	(fx	nominel	og	ordinal,	som	i	dette	tilfælde),	bliver	man	nødsaget	til	at	anvende	en	statistisk	metode	designet	for	to	ens	variable,	eftersom	de	fleste	statistiske	test	har	dette	udgangs-punkt.	Når	den	ene	variabel	er	dichotomous	(Ansat	i	det	private/Ansat	andet	sted)	vælges	ens	test	med	afsæt	i	den	anden	variabel.	Her	anvendes	gammatest,	fordi	det	er	den,	der	oftest	bruges,	når	man	har	to	ordinale	variab-le	i	en	krydstabel	med	relativt	få	kategorier	inden	for	begge	variable	(De	Vaus,	2014:	259ff).		
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tryk	for,	at	den	teoretiske	antagelse	gør	sig	gældende	her;	når	medarbejdere	efter	en	konkurs	føler	sig	mindre	motiveret	for	at	arbejde	i	det	private	igen,	tyder	det	på	at	de	vælger	et	exit	fra	den	private	hjemmepleje.	Dem	der	er	mest	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private,	er	til	gen-gæld	også	dem	der	vælger	dette	igen,	hvilket	understøtter	den	teoretiske	betragtning	om	af-fective	 commitment.	Det	 er	 selvfølgelig	 også	 en	mulighed,	 at	 kausalitetsforholdet	 løber	 den	anden	vej.	Det	vil	sige,	at	medarbejdernes	nye	ansættelsessted	har	betydning	for,	om	de	føler	sig	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private	igen.	Med	afsæt	i	vores	teoretiske	begrebsapparat,	er	der	dog	størst	belæg	for	at	tro,	at	det	er	motivationen	der	er	en	uafhængige	variabel.				 	
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7.2	Vilkår	knyttet	til	lønmæssige	forhold	Hovedresultatet	som	behandles	her	er,	at	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende	giver	an-ledning	til	bekymringer	blandt	medarbejderne	om	deres	privatøkonomiske	situation.	Ud	 fra	en	teoretisk	betragtning,	kan	denne	bekymring	og	usikkerhed	påvirkes	af	de	ressourcer	med-arbejderne	 har	 til	 rådighed.	 Selvom	 det	 teoretiske	 afsæt	 tager	 udgangspunkt	 i	 at	 forklare,	hvordan	stress	kan	påvirkes	af	ressourcer	som	fx	arbejdsmæssig	position	og	plads	i	hierarki-et,	 mener	 vi,	 at	 sammenhængen	 også	 kan	 bruges	 til	 at	 forstå	 lønmæssige	 forhold.	 I	 denne	sammenhæng	 ses	 ressourcer,	 som	værende	hvor	mange	penge	medarbejderne	har	 til	 gode.	Der	er	altså	tale	om	økonomiske	ressourcer,	hvor	det	at	have	få	penge	til	gode	 indikerer,	at	medarbejderne	har	flere	økonomiske	ressourcer,	end	de	der	har	mange	penge	til	gode.			Vores	antagelse	er	derfor,	at	jo	flere	penge	medarbejderne	har	til	gode,	jo	flere	bekymringer	vil	de	have,	 eftersom	de	dermed	har	 få	økonomiske	 ressourcer.	Derfor	analyseres	her	 sam-menhængen	mellem	medarbejdernes	bekymringer	 for	deres	privatøkonomiske	situation,	og	hvor	mange	penge	de	har	til	gode.	I	krydstabel	7.4	er	der	set	på	denne	sammenhæng.	
	
Tabel	7.4:	Sammenhæng	mellem	tilgodehavende	og	graden	af	bekymring.			 Tilgodehavende15	 		
Graden	af	bekymring16	 Under	30.000	kr.	 30.001-70.000	kr.	 Over	70.000	kr.	Ingen/få	bekymringer	 9	 2	 3			 19,10	%	 8,70	%	 12,50	%	Nogle	bekymringer	 18	 11	 10			 38,30	%	 47,80	%	 41,70	%	En	del	/mange	bekymringer	 20	 10	 11			 42,60	%	 43,50	%	 45,80	%	Total	 47	 23	 24			 100,00	%	 100,00	%	 100,00	%	Note:	En	gammatest	viser	 ingen	statistisk	signifikant	sammenhæng	mellem	bekymring	og	størrelsen	på	tilgodehavende.	Korrelationskoefficient	0,086,	signifikansniveau	0,574.																																																										15	Oprindeligt	havde	spørgsmålet	om	hvor	mange	penge	man	havde/har	til	gode	flere	kategorier.	Under	10.000	kr.	(n=10),	10.001-30.000	kr.	(n=37),	30.001-50.000	kr.	(n=15),	50.001-70.000	kr.	(n=8),	70.001-100.000		kr.	(n=13),	100.001	kr.	eller	derover	(n=11),	Ved	ikke/Ønsker	ikke	at	oplyse	(n=27).	Selvom	mange	har	svaret	’Ved	ikke/Ønsker	ikke	at	oplyse’	er	den	ikke	inddraget,	eftersom	den	ikke	giver	nogen	konkret	viden	om,	hvor	mange	penge	det	drejer	sig	om.	De	resterende	er	inddelt	i	3	kategorier	for	at	gøre	det	mere	overskueligt.			16	Oprindeligt	var	dette	spørgsmål	udformet	på	en	likert-skala	med	0=	’Ingen	bekymringer’	og	10=’Mange	be-kymringer’.	For	at	gøre	det	mere	overskueligt	har	vi	lavet	tre	kategorier.	Alle	der	har	svaret	fra	0-2	har	vi	katego-riseret	under	’Ingen/få	bekymringer’,	3-7	er	kategoriseret	under	’Nogle	bekymringer’	og	fra	8-10	er	kategorise-ret	under	’En	del/mange	bekymringer’.	
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	Som	det	fremgår	af	tabellen,	ses	der	ikke	nogen	klar	sammenhæng	mellem	bekymring	for	pri-vatøkonomisk	 situation,	 og	 hvor	mange	 penge	medarbejderne	 har	 til	 gode.	 Størstedelen	 af	medarbejderne	har	nogle	eller	mange	bekymringer,	uafhængigt	af	deres	økonomiske	situati-on.	At	der	ikke	eksisterer	nogen	tydelig	sammenhæng,	understøttes	af	korrelationskoefficien-ten	på	0,086,	hvilket	indikerer	en	meget	lille	sammenhæng	(De	Vaus,	2014:	259).	Med	et	sig-nifikansniveau	 på	 0,574	 skyldes	 denne	 meget	 lille	 korrelation	 med	 57,4	 %	 sandsynlighed	sampling	errors	i	vores	undersøgelsen.	Der	er	derfor	ingen	signifikant	sammenhæng	mellem	de	to	variable.			Den	teoretiske	antagelse	om,	at	økonomiske	ressourcer	 i	 form	af	hvor	mange	penge	medar-bejderne	har	 til	 gode,	har	betydning	 for	hvor	bekymrede	de	er	 for	deres	privatøkonomiske	situation,	kan	ikke	bekræftes.		I	 forhold	til	alternative	forklaringer	på	dette	peger	teorien	på,	at	det	er	ændringer	og	foran-dringer	 i	medarbejdernes	 arbejdsliv	 i	 sig	 selv,	 som	giver	dem	bekymringer	og	 anledning	 til	stress.	Hvis	man	bringer	denne	teoretiske	forklaring	i	anvendelse,	er	det	altså	ikke	af	betyd-ning,	hvor	mange	ressourcer	medarbejderne	har.	Alle	medarbejdere	der	oplever	 forandring,	vil	dermed	være	disponible	for,	at	føle	sig	mere	bekymrede.	Samtidig	peger	teorien	også	på,	at	det	 typisk	er	 lige	 i	 forbindelse	med	en	 forandring,	at	der	ses	størst	påvirkning	af	medarbej-derne.	Derfor	 kan	det	 også	have	betydning	 for	 svarene	ovenfor,	 at	 nogle	medarbejdere	har	oplevet	konkursen	tre	år	tilbage.	De	vil	altså,	selvom	de	har	penge	til	gode,	sandsynligvis	ikke	være	ligeså	påvirkede	af	det,	som	de	medarbejdere	der	netop	har	oplevet	en	konkurs	og	står	midt	 i	 forandringsprocessen.	Dette	forhold	kan	være	en	forklaring	på,	at	vi	 ikke	ser	en	sam-menhæng	mellem,	hvor	mange	penge	medarbejderne	har	til	gode,	og	hvor	bekymrede	de	er.		 	
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7.3	Helbred	Hovedresultatet	som	behandles	her	er,	at	der	er	mange	medarbejdere,	der	føler	sig	stressede	i	tiden	umiddelbart	efter	konkursen.	Som	nævnt	ovenfor	siger	teorien	bl.a.,	at	det	er	selve	for-andringen	i	medarbejderes	arbejdsliv,	der	kan	være	med	til	at	give	medarbejderne	stress	og	en	følelse	af	usikkerhed.	Derfor	ser	vi	også	en	forandring,	i	form	af	en	konkurs,	som	en	anled-ning	til	stress	blandt	medarbejderne.			Teorien	 forklarer,	at	medarbejdere	kan	have	 forskellige	grader	af	 ressourcer	 til	at	håndtere	forandringssituationer.	Noget	af	det	der	kan	være	afgørende	for,	hvor	mange	ressourcer	med-arbejderne	har,	 er	 deres	 arbejdsmæssige	position,	 som	bl.a.	 kan	 være	bestemt	 af	 deres	 ud-dannelsesniveau	og	erfaring.	Den	 teoretiske	antagelse	er,	at	 jo	højere	uddannede	medarbej-derne	er,	og	jo	mere	erfaring	de	har,	jo	flere	ressourcer	har	de	til	at	håndtere	forandringssitu-ationer	og	vil	derfor	være	mindre	stressede	i	sådanne	situationer.	Derfor	undersøger	vi	i	det	følgende	sammenhængen	mellem	medarbejdernes	uddannelsesniveau	og	stressniveau,	samt	sammenhængen	mellem	medarbejdernes	 erfaring	 inden	 for	 social-	 og	 sundhedsområdet	 og	deres	stressniveau.		I	krydstabel	7.5	nedenfor	ses	der	på,	om	medarbejdernes	uddannelsesniveau	påvirker	deres	stressniveau.	De	to	uddannelsesniveauer	er	rangordnet	på	den	måde,	at	social-	og	sundheds-assistent	opfattes	som	det	højeste	uddannelsesniveau.		 	
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Tabel	7.5:	Sammenhæng	mellem	uddannelse	og	graden	af	stress	
		 Uddannelsesniveau17		
Graden	af	
stress18	
Social-	og	sundheds-hjælpere	eller	hjem-mehjælpere	 Social-	og	sundhedsassistenter,	sy-gehjælpere,	plejehjemsassistenter,	plejere	eller	beskæftigelsesvejledere	Mindre	stres-set	 8	8,40	%	 1	5,60	%	Hverken	/eller	 30	 8			 31,60	%	 44,40	%	Mere	stresset	 57	 9			 60,00	%	 50,00	%	Total	 95	 18			 100,00	%	 100,00	%	Note:	En	gammatest	viser	 ingen	statistisk	signifikant	sammenhæng	mellem	uddannelse	og	graden	af	stress.	Korrelationskoefficient	-0,144,	signifikansniveau	0,532.				Det	fremgår	af	tabel	7.5,	at	der	er	en	lille	grad	af	sammenhæng	mellem	de	to	variable.	Dette	understøttes	af	en	korrelation	på	-0,144,	(De	Vaus,	2014:	259).	Det	vil	sige,	at	der	er	en	lille	korrelation	mellem,	at	jo	mindre	stresset	medarbejderne	er,	jo	større	er	sandsynligheden	for,	at	de	er	uddannet	som	social-	og	sundhedsassistent.	Denne	korrelation	er	dog	ikke	statistisk	signifikant	(0,532).	Det	betyder	altså,	at	der	er	53	%	sandsynlighed	for,	at	denne	korrelation	er	et	udtryk	for	sampling	errors.		I	krydstabel	7.6	undersøges	det,	om	medarbejdernes	erfaring	inden	for	social-	og	sundheds-området	påvirker	deres	stressniveau.	Antagelsen	er,	at	jo	mere	erfaring	medarbejderne	har,	jo	mindre	stresset	vil	de	være	i	en	konkurssituation.		
	
	
	
																																																									17	Se	fodnote	6	18	Oprindeligt	var	dette	spørgsmål	udformet	på	en	likert-skala	med	0=	’Meget	mindre	stresset’	og	10=	’Meget	mere	stresset’.	For	at	gøre	det	mere	overskueligt	har	vi	lavet	tre	kategorier.	Alle	der	har	svaret	fra	0-4	har	vi	kategoriseret	som	værende	’Mindre	stresset’,	5	er	kategoriseret	som	’Hverken/eller’	og	fra	6-10	er	kategoriseret	som	værende	’Mere	stresset’.	
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Tabel	7.6:	Sammenhæng	mellem	antal	års	erfaring	og	graden	af	stress	
		 Antal	års	erfaring	i	branchen19		
Graden	af	stress20	 Under	5	år	 5-9	år	 Over	9	år	Mindre	stresset	 5	 1	 6			 10,20%	 4,20%	 11,50%	Hverken	/eller	 15	 9	 18			 30,60%	 37,50%	 34,60%	Mere	stresset	 29	 14	 28			 59,20%	 58,30%	 53,80%	Total	 49	 24	 52			 100,00%	 100,00%	 100,00%	Note:	 En	 gammatest	 viser	 ingen	 statistisk	 signifikant	 sammenhæng	 mellem	 erfaring	 og	 graden	 af	stress.	Korrelationskoefficient	-0,076,	signifikansniveau	0,593.			Der	ses	ikke	nogen	stærk	sammenhæng	mellem	de	to	variable.	Størstedelen	af	medarbejderne	er	mere	stressede	uafhængigt	af	deres	erfaring	inden	for	social-	og	sundhedsområdet.	Korre-lationskoefficienten	på	-0,076	antyder,	at	der	er	en	meget	lille	og	ubetydelig	grad	af	sammen-hæng	mellem	de	 to	 variable	 (De	Vaus,	 2014:	 259).	Denne	korrelation	 er	dog	 ikke	 statistisk	signifikant	(0,593).	Det	vil	sige	at	der	er	59	%	chance	for,	at	sammenhængen	er	et	udtryk	for	en	sampling	error.		Der	ses	altså	ikke	nogen	sammenhæng	mellem	medarbejderens	uddannelsesniveau	og	stress-niveau	eller	deres	erfaring	og	stressniveau.	Den	teoretiske	forklaring	om,	at	medarbejdernes	ressourcer	har	betydning	for	deres	stressniveau,	er	altså	ikke	gældende	her.			Ses	der	på	alternative	teoretiske	forklaringer,	kan	der	findes	nogle	svar	i	teorien	om	locus	of	
control.	Locus	of	control	beskriver,	i	hvor	høj	grad	mennesker	har	en	følelse	af,	at	de	kan	på-virke	de	hændelser,	der	sker	omkring	dem.	Konkursramte	medarbejdere	der	er	drevet	af	in-tern	 locus	 of	 control	 vil	 handle	 på	 de	 forandringer,	 der	 er	 forbundet	 med	 en	 konkurs.	 En	handling	 i	 denne	 sammenhæng	kunne	være,	 at	medarbejderne	hurtigt	 søger	videre	 i	 et	nyt	job.	Konkursramte	medarbejderne	der	derimod	er	drevet	af	ekstern	locus	of	control,	vil	ikke	handle	på	de	 forandringer,	der	 sker	 i	 forbindelse	med	en	konkurs.	De	medarbejdere	der	er																																																									19	Oprindeligt	var	dette	spørgsmål	inddelt	i	flere	kategorier.	Mindre	end	2	år	(n=12),	2-3	år	(n=17),	3-5	år	(n=25),	5-7	år	(n=15),	7-9	år	(n=14),	9	år	eller	mere	(n=53),	Ved	ikke/husker	ikke	(n=1).	For	at	gøre	det	mere	overskueligt	har	vi	inddelt	dem	i	3	kategorier.		20	Se	fodnote	18	
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drevet	af	intern	locus	of	control,	vil	ikke	være	ligeså	stressede	i	forbindelse	med	en	konkurs,	fordi	de	 i	højere	grad	 føler,	 at	de	har	handlemuligheder	 i	 forbindelse	med	 forandringen.	De	medarbejdere	der	er	drevet	af	ekstern	locus	of	control,	vil	derimod	blive	mere	stressede,	fordi	de	ikke	føler,	at	de	har	mulighed	for	at	handle	i	forhold	til	forandringssituationen.			En	anden	alternativ	teoretisk	 forklaring	peger	på,	at	 lederens	håndtering	af	 forandringspro-cesser	kan	have	betydning	for,	hvor	stressede	medarbejderne	føler	sig	i	sådanne	situationer.	Det	er	således	vigtigt,	at	lederne	har	fokus	på	kommunikation	og	inddragelse	af	medarbejdere	i	forandringsprocesser,	hvis	ikke	medarbejderne	skal	opleve	denne	som	stressende.	Det	at	vi	i	den	deskriptive	analyse	så,	at	langt	de	fleste	konkurser	er	varslet	i	meget	dårlig	tid	kan	bety-de,	at	medarbejderne	ikke	føler,	at	de	har	mulighed	for	at	handle	på	denne	forandring.	Det	at	plejefirmaet	 går	 konkurs,	 er	 naturligvis	 ikke	noget	medarbejderne	 kan	ændre,	men	hvis	 de	bliver	informeret	om	dette	i	god	tid,	har	de	mulighed	for	at	handle	ved	at	søge	andre	jobs.	På	den	måde	vil	medarbejderne	have	en	følelse	af	kontrol	med	situationen.	De	vil	have	mulighed	for	at	stille	sig	selv	bedre,	og	dermed	vil	de	ikke	være	lige	så	stressede	i	forbindelse	med	en	konkurs,	som	de	medarbejdere,	der	er	blevet	holdt	helt	uden	for	processen	og	 ikke	har	haft	mulighed	for	at	handle	på	forandringen.		
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7.4	Jobtilfredshed	og	arbejdsglæde	Det	sidste	hovedresultat	som	behandles	i	denne	analyse	er,	at	over	halvdelen	af	medarbejder-ne	i	højere	eller	mindre	grad	føler	sig	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private	igen.	Af	litteratur-	 og	 teorireviewet	 fremgår	 det	 som	bekendt,	 at	 det	 at	 opleve	 forandringer	 og	æn-dringer	kan	betyde	 lavere	engagement	og	arbejdsmoral.	Det	 fremgår	videre	af	 litteratur-	og	teorireviewet,	at	der	er	en	sammenhæng	mellem	graden	af	uddannelse	og	arbejdsmoral,	hvor	arbejdsmoralen	blandt	de	medarbejdere,	der	er	uddannet	påvirkes	mest.	På	baggrund	af	dette	vil	følgende	analyse	derfor	undersøge,	hvorvidt	der	er	en	sammenhæng	mellem	motivationen	for	at	arbejde	i	det	private	igen	og	medarbejdernes	uddannelsesmæssige	baggrund.	Vi	antager	altså,	at	de	med	den	længste	uddannelse	(social-	og	sundhedsassistenterne)	vil	være	mindre	motiveret,	end	dem	med	en	kortere	uddannelse	(social-	og	sundhedshjælperne).			I	 krydstabel	 7.7	 er	 der	 set	 på,	 om	medarbejdernes	uddannelsesmæssige	baggrund	påvirker	graden	af	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen	efter	at	have	oplevet	en	konkurs.			
Tabel	7.7:	Sammenhæng	mellem	uddannelsesniveau	og	motivation	for	at	arbejde	i	det	private			 Uddannelsesniveau21		
Graden	af	motiva-
tion	for	at	arbejde	
i	det	private	
igen22	
Social-	og	sundheds-hjælpere	eller	hjemme-hjælpere	 Social-	og	sundhedsassistenter,	sygehjælpere,	plejehjemsassisten-ter,	plejere	eller	beskæftigelses-vejledere	Mindre	motiveret	 54	 13			 55,70	%	 68,40	%	Hverken	/eller	 34	 6			 35,10	%	 31,60	%	Mere	motiveret	 9	 0			 9,30	%	 0,00	%	Total	 97	 19			 100,00	%	 100,00	%	Note:	En	gammatest	viser	 ingen	statistisk	signifikant	sammenhæng	mellem	uddannelse	og	graden	af	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen.	Korrelationskoefficient	-0,308,	signifikansniveau	0,169.			Der	ses	en	medium	sammenhæng	mellem	medarbejdernes	motivation	for	at	arbejde	i	det	pri-vate	igen	og	deres	uddannelsesmæssige	baggrund,	hvilket	understøttes	af	en	korrelationsko-efficient	på	-0,308,	(De	Vaus,	2014:	259).	Signifikanstesten	på	0,169	viser	imidlertid,	at	denne																																																									21	Se	fodnote	6	22	Se	fodnote	12	
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korrelation	 ikke	 er	 statistisk	 signifikant,	 og	 at	 den	 observerede	 sammenhæng	 formodentlig	skyldes	sampling	errors.		
	Pointerne	 fra	 litteratur-	og	 teorireviewet	om,	at	uddannelse	kan	have	betydning	 for	medar-bejdernes	motivation	 for	 at	 arbejde	 i	 det	 private	 igen,	 kan	 altså	 ikke	 bekræftes.	 Dette	 kan	skyldes,	 som	 litteratur-	og	 teorireviewet	også	pointerer,	at	det	er	 selve	det,	at	der	sker	æn-dringer,	der	kan	påvirke	medarbejdernes	engagement	uanset	uddannelsesmæssig	baggrund.	I	forlængelse	heraf	kan	det,	at	konkurser	er	en	ændring,	som	kun	er	knyttet	til	den	private	del	af	hjemmeplejen,	evt.	være	med	til	at	forklare,	hvorfor	medarbejderne	føler	sig	mindre	moti-verede	til	at	arbejde	i	det	private	igen.		
7.5	Delkonklusion	Som	det	fremgår	af	ovenstående	analyse,	er	der	en	signifikant	sammenhæng	mellem	medar-bejdernes	grad	af	motivation	for	at	arbejde	i	det	private	igen,	og	hvor	medarbejderne	er	ble-vet	ansat	efter	konkursen.	Her	ses	det	tydeligt,	at	de	medarbejdere	der	er	mindre	motiveret	for	at	arbejde	i	det	private	finder	arbejde	et	andet	sted.	På	nær	denne	sammenhæng,	har	vores	teoretiske	begrebsapparat	ikke	kunne	understøtte	nogle	af	de	resultater	der	er	fremkommet	af	vores	spørgeskemaundersøgelse.	De	variable	vi	på	baggrund	af	litteratur-	og	teorireviewet	troede	 ville	 have	 en	 forklaringskraft,	 som	 fx	 uddannelsesniveau,	 alder	og	 erfaringsgrundlag	har	ikke	haft	det.	Det	kan	være	et	udtryk	for,	at	det	 ikke	er	medarbejdernes	forskellige	bag-grunde	som	afgør	om	de	fx	er	stressede	eller	bekymrede.	Derimod	kan	det	være	et	udtryk	for,	at	det	i	høj	grad	er	selve	konkursen	som	forandring,	som	påvirker	medarbejderne.			 	
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8.	Diskussion	I	det	følgende	afsnit	vil	de	metodiske	styrker	og	svagheder	ved	undersøgelsen	blive	diskute-ret.	Dernæst	vil	der	være	en	diskussion	af	de	empiriske	resultater	indenfor	de	fire	parametre,	som	vi	jf.	problemformuleringen	ønsker	at	undersøge.	Dette	gælder	konkursernes	påvirkning	af	medarbejdernes	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold,	samt	deres	psykiske	helbred	og	motivation	 for	 at	 arbejde.	Afslutningsvis	 vil	 der	 være	 en	diskussion	 af	 teoriens	 forklarings-kraft	i	forhold	til	analysen	af	hovedresultaterne	jf.	den	forklarende	analyse.	
8.1	Metodiske	styrker	og	svagheder	På	trods	af	at	der	er	set	en	lang	række	konkurser	i	private	plejefirmaer	over	de	sidste	år,	er	dette	den	første	undersøgelse,	som	beskæftiger	sig	med,	hvilke	konsekvenser	det	har	 for	de	konkursramte	 medarbejdere.	 Styrken	 ved	 dette	 studie	 er,	 at	 undersøgelsen	 er	 foretaget	blandt	 alle	medarbejdere,	 der	har	 været	berørt	 af	 en	konkurs	 i	 et	privat	plejefirma,	med	 få	undtagelser.	 Som	 det	 fremgår	 af	 frafaldsanalysen	 i	 kapitel	 5,	 er	 der	 god	 overensstemmelse	mellem	 fordelingen	 af	medarbejdere	 i	 de	 forskellige	 plejefirmaer,	 når	 de	medarbejdere	 der	har	svaret,	sammenholdes	med	alle	medarbejdere	som	har	fået	spørgeskemaet.	Dette	ses	som	en	væsentlig	 styrke,	hvilket	betyder,	 at	vi	kan	være	rimeligt	 sikre	på,	 at	de	 svar	vi	har	 fået,	giver	et	reelt	billede	af	konsekvenserne	for	de	medarbejdere,	der	har	oplevet	en	konkurs.	Det	er	altså	ikke	særlige	omstændigheder	i	få	firmaer,	der	er	undersøgt,	men	derimod	et	bredt	og	repræsentativt	udsnit	af	plejefirmaer	og	disses	medarbejdere.			Selvom	dette	er	en	stærk	undersøgelse,	er	der	dog	nogle	opmærksomhedspunkter	i	forhold	til	undersøgelsens	resultater.	Det	drejer	sig	for	det	første	om,	hvad	undersøgelsen	kan	sige	om	medarbejdereffekter	på	 længere	sigt.	Spørgsmålet	er,	hvorvidt	den	påvirkning	der	er	ved	at	opleve	en	konkurs	i	ét	plejefirma,	kan	kobles	med	medarbejdernes	efterfølgende	arbejdsliv	i	et	andet	plejefirma.	Det	at	opleve	en	konkurs	i	et	plejefirma,	har	med	sandsynlighed	ikke	di-rekte	forbindelse	til	oplevelserne	med,	at	arbejde	i	et	andet	plejefirma.	Det	viser	sig	da	også	i	undersøgelsen,	at	medarbejderne	ikke	peger	på,	at	der	er	en	sammenhæng,	når	det	kommer	til	mere	objektive	parametre	som	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold.	Når	det	kommer	til	de	mere	følelsesmæssige	forhold,	såsom	motivationen	for	at	arbejde,	viser	resultaterne,	at	der	er	en	stærkere	sammenhæng	mellem	at	have	oplevet	en	konkurs	i	ét	plejefirma	og	at	være	motiveret	 i	 det	 fremtidige	 arbejdsliv.	 På	 disse	mere	 følelsesmæssige	 forhold,	 kan	 der	 altså	siges,	at	være	en	stærkere	kausal	sammenhæng	mellem	det	at	opleve	en	konkurs	i	et	plejefir-
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ma,	og	de	oplevelser	af	arbejdslivet	som	medarbejdernes	har	i	fremtidige	ansættelser.	Derfor	kan	vi	på	dette	område,	med	 større	 sikkerhed	 sige	noget	om	medarbejdereffekter	ved	kon-kurser	i	private	plejefirmaer	på	længere	sigt,	end	vi	kan	på	de	mere	objektive	parametre,	som	fx	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold,	hvor	undersøgelsen	ikke	viser,	at	der	skulle	være	en	sammenhæng.	Det	har	dog	heller	ikke	været	specialets	hovedformål,	at	undersøge	konkur-sernes	 påvirkning	 af	 de	 strukturelle	 langsigtede	 ændringer	 i	 branchen	 for	 privat	 hjemme-hjælp.	 En	undersøgelse	 af	 dette	 er	 for	 det	 første	 svær	 at	 foretage	på	nuværende	 tidspunkt,	idet	at	det	store	omfang	af	konkurser	i	private	plejefirmaer,	jf.	problemfeltet,	er	et	relativt	nyt	fænomen.	Det	vil	derfor	være	svært	på	nuværende	tidspunkt,	at	se	på	strukturelle	ændringer,	da	der	oftest	kræves	en	længere	tidshorisont,	for	at	undersøge	sådanne.	Hvis	strukturelle	æn-dringer	som	løn-	og	arbejdsvilkår	i	branchen	skal	klarlægges,	vil	det	formodentlig	være	mere	oplagt	at	anvende	en	anden	metodiske	tilgang.	Fx	en	struktureret	dataindsamling	af	opgørel-ser	over	udvikling	i	 lønniveau.	De	resultater	vi	 får	 i	denne	undersøgelse,	er	medarbejdernes	subjektive	vurdering	af	ændringer	i	forhold	til	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold,	samt	psykisk	helbred	og	motivation	for	at	arbejde.	Dette	bidrager	positivt	til	at	klarlægge,	hvordan	konkurser	påvirker	medarbejdere,	men	er	altså	mindre	anvendeligt,	hvis	man	ønsker	at	se	på	strukturelle,	langsigtede	ændringer	i	branchen.			
8.2	Empiriske	resultater	Der	er	stor	forskel	på,	hvor	indgribende	konsekvenserne	er	for	medarbejderne,	når	man	ser	på	resultaterne	i	vores	undersøgelse.	Noget	der	har	indgribende	konsekvenser	for	medarbej-derne,	er	den	manglende	udbetaling	af	tilgodehavende.	Når	man	tager	i	betragtning,	at	langt	de	fleste	medarbejdere	kommer	hurtigt	i	arbejde	igen,	er	det	overraskende	mange,	der	fx	bli-ver	nødsaget	til	at	låne	penge.	Selvom	der	forholdsvist	hurtigt	kommer	en	ny	indtægtskilde	på	bordet,	 er	 det	 åbenbart	 ikke	 tilstrækkeligt	 til,	 at	 medarbejderne	 kan	 klare	 sig	 økonomisk.	Mange	 har	 svært	 ved	 at	 betale	 deres	 faste	 udgifter	 og	må	 bl.a.	 foretage	 ændringer	 i	 deres	hverdagsindkøb.	Det	kan	være	svært	at	forbedre	denne	situation,	eftersom	det	er	de	færreste	konkursramte	firmaer,	der	har	penge	til	at	betale	medarbejderne	deres	tilgodehavende.	Stør-stedelen	af	de	medarbejdere	der	oplever	en	konkurs,	vil	derfor	være	nødsaget	til	at	involvere	LG,	hvis	de	vil	have	deres	tilgodehavende	tilbage.	I	disse	tilfælde	kan	der	naturligvis	forventes	en	 sagsbehandlingstid.	 Medarbejdere	 der	 har	 været	 midlertidigt	 ansat	 i	 kommunen,	 ender	
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dog	ofte	med	et	endnu	større	besvær	i	 forhold	til	udbetaling	af	tilgodehavende,	da	de	bliver	fanget	i	en	klemme	mellem	LG	og	kommunen	om,	hvem	der	skal	betale	det	økonomiske	ude-stående.	I	disse	tilfælde	kan	der	derfor	gå	lang	tid,	før	medarbejderne	får	deres	tilgodehaven-de	udbetalt.	Af	den	grund	kan	der	bl.a.	ses	på	lovgivningen	om	virksomhedsoverdragelse,	så	de	medarbejdere	der	har	været	ansat	i	en	midlertidig	periode	i	kommunen,	ikke	oplever	disse	problemer.		Når	det	kommer	til	de	arbejdsmæssige	forhold	ses	det,	at	knapt	halvdelen	af	de	medarbejdere	der	har	oplevet	en	konkurs,	allerede	har	fundet	nyt	arbejde	indenfor	en	måned.	Som	det	bliver	pointeret	i	vores	baggrundsinterviews,	kan	en	af	forklaringerne	være,	at	konkursramte	med-arbejdere	er	eftertragtede	hos	de	resterende	plejefirmaer,	da	borgerne	ofte	følger	med	med-arbejderne.	Det	er	dog	vigtigt	at	holde	sig	for	øje,	at	bare	fordi	medarbejderne	er	kommet	ar-bejdsmæssigt	videre,	så	kan	der	være	stor	forskel	på	konsekvenserne,	alt	efter	om	de	er	ble-vet	ansat	i	en	midlertidige	stilling	eller	i	en	fast	stilling.	Derfor	betyder	dét,	at	medarbejderne	er	i	arbejde	igen,	altså	ikke	nødvendigvis	at	der	er	stabilitet	i	deres	arbejdsliv.	Ydermere	kan	ansættelserne	i	kommunen,	som	led	i	den	kommunale	forsyningspligt,	have	været	af	så	kort	varighed,	 at	 det	 principielt	 kan	 være	misvisende	 at	 karakterisere	 disse	medarbejdere	 som	værende	arbejdsmæssigt	videre.			Når	man	ser	på	resultaterne	i	vores	undersøgelse,	er	der	ingen	tvivl	om,	at	konkurser	påvirker	medarbejdernes	psykiske	helbred	negativt.	Det	er	klart,	 at	de	helbredsmæssige	 forringelser	der	ses	i	forbindelse	med	en	konkurs,	kan	være	særligt	udtalte,	fordi	det	alt	andet	lige	er	en	negativ	situation	at	stå	i.	Både	litteratur-	og	teorireviewet	og	analysen	viser	dog,	at	forandrin-ger	i	arbejdslivet	generelt,	kan	være	med	til	at	give	psykiske	helbredsforringelser	for	medar-bejdere.	Af	den	grund	kan	man	også	pege	på,	at	de	forandringselementer	der	ses	i	forbindelse	med	en	konkurs,	som	skaber	bl.a.	jobusikkerhed	og	bekymringer,	kan	forekomme	i	alle	mulige	andre	typer	af	forandring	i	arbejdslivet.	Det	kan	fx	være	organisationsændringer,	hvor	med-arbejdere	oplever	usikkerhed	omkring	deres	ansættelse,	eller	oplever	at	få	nye	arbejdsopga-ver	 og	 nye	 kollegaer	 og	 ledere.	 Derfor	 er	 disse	 resultater	 ikke	 kun	 relevante	 i	 en	 konkurs-sammenhæng,	men	vil	kunne	udbredes	til	andre	typer	af	forandring	i	arbejdslivet.		
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Selvom	konkurser	medfører	en	forandring	og	potentiel	usikkerhed,	er	det	ikke	noget	der	på-virker	medarbejdernes	generelle	 jobtilfredshed	og	motivation.	Langt	de	fleste	medarbejdere	fortsætter	med	 at	 arbejde	 i	 hjemmeplejen,	 hvilket	 understøtter	 dette.	Hvis	medarbejdernes	generelle	motivation	for	at	arbejde	er	uændret,	er	det	naturligt,	at	de	ikke	skifter	til	noget	an-det.	Resultaterne	viser	netop,	at	medarbejderne	handler	på	deres	motivation,	og	vi	ser,	at	de	medarbejdere	der	er	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	det	private,	netop	finder	arbejde	et	andet	sted.	Ud	fra	et	medarbejdersynspunkt	er	dette	en	god	ting,	eftersom	det	ikke	tyder	på,	at	medarbejderne	er	nødsaget	til	at	arbejde	et	sted,	hvor	de	ikke	har	lyst	til	at	være.	Medar-bejderne	 har	 altså	mulighed	 for	 at	 handle,	 og	 gør	 det.	 Hvis	 denne	 udvikling	 fortsætter,	 og	medarbejdere	også	i	fremtiden	handler	på	deres	motivation	og	fravælger	de	private	plejefir-maer,	kan	det	få	konsekvenser	for	disse	firmaers	mulighed	for	at	drive	virksomhed.	Det	kan	betyde,	at	det	bliver	svært	at	rekruttere	medarbejdere	med	højt	engagement	og	motivation.	Derudover	kan	det,	at	medarbejderne	vælger	det	kommunale	i	stedet,	presse	det	private	mar-ked,	set	 i	 lyset	af	at	borgerne	ofte	følger	medarbejdere.	Når	man	som	virksomhed	agerer	på	det	private	marked,	er	det	givetvis	et	af	vilkårene,	at	man	kan	stå	i	en	situation,	hvor	det	kan	være	svært	at	tiltrække	kunder	eller	kvalificeret	arbejdskraft.	Det	er	dog	en	interessant	pro-blematik,	hvis	færre	forsat	vælger	at	arbejde	i	det	private,	da	der	eksisterer	politiske	visioner,	jf.	problemfeltet,	om	udlicitering	og	fritvalg.		
8.3	Teoriens	forklaringskraft	Denne	 undersøgelse	 fremlægger	 en	 lang	 række	 interessante	 deskriptive	 forhold,	 som	 ikke	tidligere	har	været	kendt.	Der	er	dog	en	mangel	på	sammenhæng	mellem	de	teoretiske	anta-gelser,	som	er	fremlagt	i	den	forklarende	analyse,	og	undersøgelsens	deskriptive	resultater.	Vi	ser	lave	signifikansniveauer	på	stort	set	alle	sammenhænge,	og	de	korrelationer	der	ses,	kan	i	en	 del	 tilfælde	 være	 udtryk	 for	 sampling	 errors.	De	 teoretiske	 pointer	 om,	 at	 ansættelse	 af	yngre	personale	og	ansættelse	af	personale	med	lavere	uddannelse,	som	et	led	NPM-fokusset	på	effektivisering	og	nedskæring	af	omkostninger,	viste	sig	 ikke	at	have	en	 forklaringskraft.	Derudover	viste	det	sig,	at	medarbejdernes	stressniveau	og	grad	af	bekymring	 ikke	kan	for-klares	 teoretisk	 ud	 fra	medarbejdernes	 økonomiske	 ressourcer,	 samt	 deres	 uddannelsesni-veau	og	antal	års	erfaring	i	branchen.	Endelig	har	den	teoretiske	antagelse	om,	at	uddannel-sesniveau	har	betydning	for,	om	medarbejderne	vil	arbejde	i	det	private	igen,	heller	ikke	vist	
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sig	at	have	nogen	 forklaringskraft.	Kun	én	teoretisk	antagelse	har	vist	sig	at	have	en	 forkla-ringskraft,	nemlig	den,	at	medarbejdere	der	er	mindre	motiverede	for	at	arbejde	i	den	private	plejesektor	igen,	søger	andre	steder	hen.			Manglen	på	 sammenhæng	mellem	de	 teoretiske	 forklaringer	 og	undersøgelsens	deskriptive	hovedresultater	kan	skyldes,	at	det	er	et	felt,	der	ikke	har	været	undersøgt	før.	Der	mangler	således	kvalificerede	teoretiske	redskaber	til	at	tilgå	feltet	med.	Den	teori	der	er	anvendt,	ud-springer	af	empiriske	og	teoretiske	fund	fra	undersøgelser,	der	beskæftiger	sig	med	udlicite-ring	og	privatisering.	Vi	har	tidligere	argumenteret	for,	at	mange	af	de	samme	elementer	kan	genkendes	i	en	konkurssituation.	Dog	må	det,	med	de	manglende	sammenhænge	i	den	forkla-rende	analyse	for	øje,	siges,	at	denne	teori	ikke	har	været	i	stand	til	at	give	helt	klare	svar	på	de	deskriptive	hovedresultater,	som	undersøgelsen	har	frembragt.	 	Teorien	kan	dog	bidrage	med	en	lang	række	alternative	forklaringer	på,	hvorfor	vi	ser	de	resultater	vi	gør.	Nogle	af	de	vigtigste	alternative	teoretiske	forklaringer	er,	at	det	er	selve	konkurssituationen	samt	de	for-andringer	og	den	usikkerhed	som	følger	med,	som	påvirker	medarbejderne.	På	den	måde	bi-drager	teorien	til	 forklare,	at	det	 ikke	er	baggrundsforhold	som	fx	uddannelsesniveau	og	al-der,	som	har	betydning	for	i	hvor	høj	grad	konkurser	påvirker	medarbejdere.	Derimod	tyder	meget	på,	at	det	er	selve	det	at	opleve	en	konkurs	og	forandring,	der	har	en	forklaringskraft	i	forhold	til	påvirkningen	af	medarbejderne.									 	
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9.	Konklusion		Som	det	fremgår	af	vores	problemformulering,	har	formålet	med	dette	speciale	været	at	un-dersøge,	hvordan	konkurser	i	private	plejefirmaer	påvirker	medarbejdernes	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold,	samt	deres	psykiske	helbred	og	motivation	for	at	arbejde.			Undersøgelsen	viser,	at	konkurser	i	private	plejefirmaer	har	en	række	konsekvenser	for	med-arbejderne,	både	når	det	kommer	til	økonomiske-	og	arbejdsmæssige	forhold,	men	også	når	det	kommer	til	psykisk	helbred	og	motivation	for	at	arbejde.	På	nogle	af	parametrene	er	med-arbejderne	dog	mere	påvirkede	end	på	andre.		I	forhold	til	det	økonomiske	aspekt	har	næsten	alle	medarbejderne	haft	penge	til	gode	fra	det	konkursramte	firma.	Rigtig	mange	af	disse	har	haft	relativt	store	beløb	til	gode	og	ventet	læn-ge	 på	 at	 få	 deres	 tilgodehavende	 udbetalt,	 hvilket	 har	 stor	 indvirkning	 på	medarbejdernes	privatøkonomiske	situation.	Det	kommer	bl.a.	til	udtryk	ved,	at	mange	af	medarbejderne	har	problemer	 med	 at	 betale	 deres	 faste	 udgifter,	 og	 mange	 bliver	 nødsaget	 til	 at	 låne	 penge.	Medarbejdernes	 økonomiske	 situation	 giver	 også	 for	 rigtig	mange	 af	medarbejderne	 anled-ning	 til	bekymringer.	Dog	viser	analysen	mod	 forventning,	 jf.	 litteratur-	og	 teorireviewet,	at	der	ingen	sammenhæng	er	mellem,	hvor	bekymrede	medarbejderne	er	og	størrelsen	på	deres	tilgodehavende.	 Derudover	 danner	 vores	 undersøgelse	 ikke	 grundlag	 for	 at	 konkludere,	 at	konkurserne	 i	 de	 private	 plejefirmaer	 på	 længere	 sigt	 påvirker	 lønmæssige	 forhold	 i	 bran-chen.			Undersøgelsen	 viser,	 at	medarbejdernes	 arbejdsmæssige	 forhold	 ikke	ændres	 i	 tiden	 op	 til	konkursen,	hvilket	kan	hænge	sammen	med,	at	konkurserne	i	de	fleste	tilfælde	varsles	i	dårlig	tid.	Undersøgelsen	viser	videre,	at	der	heller	ingen	indikationer	er	på,	at	konkurserne	påvir-ker	medarbejdernes	arbejdspraksisser	i	deres	efterfølgende	arbejdsliv.	Forventningen	om	at	der	er	sammenhæng	mellem	medarbejdernes	alder	og	uddannelse	i	forhold	til,	hvor	hurtigt	de	kom	i	arbejde	igen	efter	konkursen	bliver	ikke	bekræftet.	Til	gengæld	viser	det	sig,	at	de	fleste	af	medarbejderne	ret	hurtigt	finder	nyt	arbejde	uagtet	deres	uddannelsesmæssige	baggrund	eller	alder.	Videre	viser	analysen	at	mange	af	de	medarbejdere,	som	var	mindre	motiverede	til	arbejde	i	den	private	sektor	igen	fandt	arbejde	andre	steder	end	i	det	private.	Det	fremgår	dog	
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også,	at	rigtig	mange,	på	trods	af	at	de	netop	har	oplevet	en	konkurs,	får	faste	ansættelser	in-denfor	den	private	hjemmepleje	igen.			Analysen	viser,	at	konkurser	påvirker	medarbejdernes	psykiske	helbred.	Analysen	viser	vide-re,	at	mange	medarbejdere	er	præget	af	stressrelaterede	helbredsforringelse	i	tiden	umiddel-bart	efter	konkursen,	og	mange	føler	sig	både	mere	nedtrykte,	har	søvnproblemer	og	oplever	en	forværring	af	deres	fysiske	helbred.	Undersøgelsen	viser	tydligt,	at	medarbejderne	er	pla-get	af	bekymringer	i	forbindelse	med	en	konkurs.	Bekymringerne	ses	både	i	forhold	til	egen	privatøkonomi	og	fremtidige	 jobsituation,	men	også	i	 forhold	til	hvad	der	skal	ske	med	bor-gerne.	 	Det	bliver	dog	ikke	bekræftet,	som	litteratur-	og	teorireviewet	ellers	lægger	op	til,	at	graden	af	stress	hos	medarbejderne	vil	være	påvirket	af	medarbejdernes	uddannelsesniveau	eller	erfaring	indenfor	branchen.	Ligesom	det	heller	ikke	bliver	bekræftet,	at	der	vil	være	en	del	sygemeldinger	som	følge	af	konkursen.	Dette	til	 trods	for	at	medarbejderne,	som	nævnt,	tilkendegiver	et	ret	forværret	helbred	i	forbindelse	med	konkursen.			Slutteligt	kan	vi	konkludere,	at	konkurserne	 ikke	påvirker	medarbejdernes	generelle	 lyst	og	motivation	for	at	arbejde.	En	del	medarbejdere	oplever	at	føle	sig	mere	sikre	i	deres	job	efter	konkursen,	og	de	fleste	medarbejderes	tilknytning	til	deres	arbejde	i	deres	efterfølgende	ar-bejdsliv	påvirkes	heller	ikke	negativt.	I	forhold	til	at	arbejde	i	det	private	igen	er	billedet	dog	et	 lidt	andet.	Undersøgelsen	viser,	at	det	at	opleve	en	konkurs	har	en	negativ	påvirkning	på	medarbejdernes	motivation	for	at	arbejde	i	den	private	plejesektor	igen.		Mod	forventning,	jf.	litteratur-	og	teorireviewet,	viser	analysen	dog	ingen	sammenhæng	mellem	medarbejdernes	uddannelsesniveau	og	deres	motivation	for	at	arbejde	i	den	private	plejesektor	igen.			Samlet	set	kan	vi	altså	konkludere,	at	konkurser	i	private	plejefirmaer	påvirker	medarbejder-ne	negativt,	når	det	kommer	 til	økonomiske	 forhold	og	deres	psykiske	helbred.	 I	 forhold	 til	arbejdsmæssige	forhold	og	generel	motivation	for	at	arbejde,		har	konkurserne,	mod	forvent-ning,	ikke	den	store	påvirkning	på	medarbejderne.	Dog	ses	der	en	negativ	påvirkning	af	moti-vationen	for	at	arbejde	i	den	private	plejesektor	igen.	Derudover	er	det	interessant,	at	mange	af	antagelserne,	jf.	litteratur-	og	teorireviewet,	om	at	fx	alder	eller	erfaring	skulle	have	betyd-ning	for,	hvor	påvirkede	medarbejderne	er	af	konkursen,	ikke	har	vist	at	have	den	store	for-
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klaringskraft.	Derimod	er	der	meget,	der	peger	på,	at	det	er	konkursen	som	forandring,	der	påvirker	medarbejderne.		 	
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10.	Perspektivering	Dette	 speciale	 åbner	 op	 for	 en	 række	 spændende	problemstillinger	 og	måder	 at	 undersøge	feltet	 videre	på.	 	Det	 foreliggende	 speciale	har	haft	 en	 tidsmæssig	begrænsning,	hvilket	har	haft	betydning	for	den	undersøgelse,	vi	har	lavet,	og	for	hvilken	måde	dataene	efterfølgende	er	blevet	analyseret	på.	Den	data	vi	nu	har	indsamlet	kan	danne	grundlag	for	en	række	analy-ser,	som	eventuelt	kan	give	yderligere	information	om	området.				Fremtidige	 undersøgelser	 af	 området	 kan	 designes	metodemæssigt	 anderledes,	 hvilket	 for-modentligt	 vil	 kunne	give	nogle	 andre	 interessante	 resultater.	Det	kunne	eksempelvis	 være	interessant	 at	 lave	 en	 undersøgelse,	 hvor	man	 følger	 de	medarbejdere,	 der	 har	 oplevet	 en	konkurs	over	en	længere	tidsperiode.	Dette	kunne	give	et	bedre	billede	af	hvor	lang	tid	nogle	af	de	problemstillinger,	som	vi	har	afdækket,	følger	medarbejderne.	Det	vil	også	kunne	desig-nes	 sådan,	 at	man	 løbende	 følger	 firmaerne,	 når	de	 går	 konkurs,	 og	 lader	dem	deltage	 i	 en	spørgeskemaundersøgelse	 umiddelbart	 efter	 konkursen.	 Herved	 får	 man	 en	 gruppe	 af	 re-spondenter	med	et	mere	ensartet	udgangspunkt	 for	deltagelsen.	Derudover	kunne	det	også	være	interessant	at	designe	en	undersøgelse	med	fokus	på	hvilke	eventuelle	mere	langsigtede	konsekvenser,	konkurserne	kan	have	for	medarbejderne	og	branchen.			Udover	at	andre	metodedesigns	vil	kunne	bidrage	til	yderligere	undersøgelser	af	feltet,	åbner	resultaterne	af	dette	speciale	op	for	en	række	andre	problemstillinger	indenfor	området,	som	også	kunne	være	spændende	at	undersøge	nærmere.			Et	område	der	kunne	være	særligt	interessant,	at	undersøge	nærmere	er	forholdene	omkring	virksomhedsoverdragelse	i	forbindelse	med	konkurser	i	den	private	hjemmepleje.	Som	vores	undersøgelse	viser,	bliver	en	del	medarbejdere	ansat	i	kommunerne	umiddelbart	efter,	at	de	har	oplevet	en	konkurs,	som	et	led	i	kommunens	forsyningspligt.	I	den	forbindelse	kan	de	dog,	jf.	diskussionen	og	den	deskriptive	analyse,	risikere	at	havne	i	en	klemme	imellem	den	pågæl-dende	kommune	og	LG	om,	hvem	der	skal	udbetale	medarbejdernes	 tilgodehavende	 fra	det	konkursramte	firma.	Flere	aspekter	i	denne	konflikt	kunne	være	interessant	at	følge	og	dykke	ned	i.		
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Kommunernes	rolle	i	forhold	til	konkurserne	er	også	et	område,	der	kunne	være	interessant	at	få	belyst	nærmere,	herunder	deres	rolle	som	værende	ansvarlig	for	hvilke	firmaer	der	vin-der	udbud	og	får	ansvar	for	at	levere	hjemmeplejen	i	den	pågældende	kommune.	I	forlængel-se	heraf	kunne	det	være	interessant	at	se	på,	hvordan	kommunerne	former	deres	udbud,	og	hvilke	kriterier	de	vælger	efter.	Herunder	i	hvor	høj	grad	kommunernes	tænkning	er	baseret	på	NPM	og	det	ofte	dertilhørende	prisfokus	overfor	mere	normative	forhold.	Det	kunne	videre	være	spændende	at	se	på,	hvilken	betydning	kommunernes	kriterier	har	for	medarbejderfor-holdene.	 Stiller	 kommunerne	 krav	 til	 de	private	 firmaer	 i	 forbindelse	med	medarbejderfor-hold	og	-rettigheder,	eller	falder	dette	helt	i	baggrunden	til	fordel	for	pris?	Alt	i	alt	kunne	det	altså	være	spændende	at	sætte	fokus	på	kommunernes	rolle	og	ansvar	i	forbindelse	med	kon-kurser	i	private	plejefirmaer.	
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12.	Bilagsoversigt		
Bilag	A:	Spørgeskema	
Bilag	B:	Interviewguides	
Bilag	C:	Interview	konsulent	Neel	Wraae,	FOA	
Bilag	D:	Interview	konsulent	Per	Brøgger	og	Lars	Ole	Preisler	Hansen,	FOA	
Bilag	E:	Interview	tidligere	medarbejder	Mark	La	Cour,	Tryghedsplejen	Assens		
Bilag	F:	Interview	tidligere	daglig	leder	Hanne	Jensen,	Tryghedsplejen,	Slagelse	
Bilag	G:	Interview	tidligere	Direktør	i	større	plejefirma	”JJ”		
Bilag	H:	Interview	tidligere	Direktør	i	Kære	Pleje,	Kolding	Mirela	Tanovic	
Bilag	I:	Interview	konsulent	Kommunernes	Landsforening,	Susanne	Munk	
Bilag	J:	Interview	konsulent	Dansk	Erhverv,	Rasmus	Larsen	Lindblom	
Bilag	K:	Interview	konsulent	i	Center	for	Social	og	Sundhed,	Furesø	Kommune,	Agnete	Chri-stensen	
Bilag	L:	Surveyudskrift	fra	Excel																
